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Staranje prebivalstva in s tem povezano podaljševanje življenjske dobe, ki jo 
povzroča izboljšanje življenjske ravni prebivalstva ter na drugi strani upad natalitete 
so dejstva, ki bodo v prihodnosti vedno bolj izrazita, zato staranje predstavlja enega 
največjih socialnih in ekonomskih izzivov v Republiki Sloveniji in drugih državah 
razvitega sveta. V diplomskem delu je tako obravnavan problem zaposlovanja 
starejših v EU in Sloveniji, izpostavljene so demografske smernice pri zaposlovanju 
ter povzeta slovenska zakonodaja s področja zaposlovanja starejših. Iz razvojnih 
dokumentov, pripravljenih v okviru EU in Slovenije, je povzetih nekaj načrtovanih 
ukrepov, raziskane pa so tudi potrebe in interesi delovnih organizacij javnega in 
zasebnega sektorja po zaposlovanju starejših v občini Jesenice. Na podlagi 
opravljene raziskave so ob koncu navedeni sklepi in podani predlogi za prakso. 
 
Ključne besede: staranje prebivalstva, zaposlovanje starejših, aktivno staranje, 






Ageing of the population and the related lengthening of life expectancy, caused by 
improvements of the population's standard of living as well as by decline of birth 
rate, are facts which will become more and more prominent in the future, and 
consequently ageing represents one of the biggest social and economic challenges 
both in the Republic of Slovenia and in other countries of the developed world. The 
thesis thus discusses the problem of employment of older people in the EU and 
Slovenia, it exposes demographic trends in employment and summarizes Slovenian 
legislation regarding employment of older people. Some of the planned measures are 
summed up from development documents prepared within the EU and Slovenia, and 
the needs and interests of labour institutions of the public and private sector in terms 
of employment of older people in the Municipality of Jesenice are investigated. On 
the basis of the survey carried out, conclusions and suggestions for work in practice 
are given in conclusion. 
 
Key words: ageing of the population, employment of older people, active ageing, 
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1.1 IZHODIŠČE DIPLOMSKEGA DELA  
 
Opirajoč se na tendence slovenske aktivne politike zaposlovanja (v nadaljevanju: 
APZ), je starejše prebivalstvo (tudi predčasno upokojeni) signifikanten odstotek 
delovno zmožnih oseb v Republiki Sloveniji. Na drugi strani je pokojninska blagajna 
precej izčrpana in demografski vzorec kaže na prenizek odstotek natalitete, da bi 
razmerje med aktivno zaposlenimi in upokojenimi vzdržalo. Treba je ukrepati. Eden 
izmed produktivnih pristopov je vključevanje starejšega prebivalstva v delovne 
procese. Vendar ta skupina potrebuje drugačno obravnavo in pristope.  
 
 
1.2 NAMEN IN CILJ RAZISKAVE  
 
S tem je definiran osrednji namen diplomskega dela, ki je dvostranski, in sicer: 
predstaviti problematiko (posledice in tendence) na mednarodni in nacionalni ravni 
ter podati teoretično podlago terminov.  
 
Temeljni cilj diplomskega dela pa je – ob izhodišču, da »starejše, za delo zmožno 
prebivalstvo lahko z alternativnimi oziroma inovativnimi oblikami dela bistveno 
prispeva k ekonomski in socialni blaginji« – koncipirati model zaposlovanja starejšega 
prebivalstva in z inovativnim pristopom ponuditi rešitve za implementacijo v praksi. 
 
 
1.3 METODE DELA 
 
Pri raziskovalnem delu so uporabljene naslednje metode: 
 za pridobivanje relevantnih podatkov s trga dela so uporabljene baze 
podatkov Statističnega urada Republike Slovenije iz preteklih let, baze 
podatkov Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje ter baze podatkov 
Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Republike Slovenije; 
 za izdelavo teoretičnih izhodišč obravnavanega področja so uporabljene 
obstoječe znanstvene in strokovne publikacije; 
 induktivna metoda je omogočila, da se na osnovi posameznih dejstev in 
spoznanj oblikujejo nove zakonitosti; 
 z deduktivno metodo so iz splošnih mnenj izbrani konkretni sklepi in 
spoznanja; 
 z metodo modeliranja je opredeljen proces izdelave strategije zaposlovanja 
starejših in proces izdelave strateškega načrtovanja zaposlovanja v Republiki 
Sloveniji; 
 v empiričnem delu raziskave je dokazana praktična vrednost postopkov in 
metod, razvitih na osnovi teoretičnih pogledov strokovnjakov in lastnih 
spoznanj; 
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 s kvantitativno analizo je analizirana dozdajšnja praksa zaposlovanja v 
Republiki Sloveniji; 
 pri opisu splošnih dejstev o zaposlovanju starejših in opisu programa APZ je 
uporabljena metoda deskripcije; 
 primerjalna metoda je uporabljena za analiziranje konkurenčnosti 
zaposlovanja starejših v Republiki Sloveniji; 
 z metodo scenarija pa so predpostavljeni ekonomski in sociološki učinki po 
vpeljavi alternativnih oziroma inovativnih metod v zaposlovanju starejšega 
prebivalstva. 
 
Poleg zgoraj navedenih so v diplomskem delu uporabljene še posebne metode, in 
sicer SWOT-analiza, pregled trga in segmentacija trga. 
 
 
1.4 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA  
 
Delo je vsebinsko razdeljeno na dva dela – teoretičnega in analitičnega.  V prvem, tj. 
teoretičnem delu so predstavljeni temeljni pojmi zaposlovanja v splošnem in 
specifičnem pogledu, medtem ko analitični del ponudi pregled nad problematiko 
zaposlovanja starejših oseb v Republiki Sloveniji s predstavljenimi prednostmi in 
slabostmi zaposlovanja starejših ter z izsledki lastne raziskave. 
 
Drugo poglavje je namenjeno opredelitvi temeljnih pojmov zaposlovanja. 
Predstavljeni so definicija zaposlovanja, definicija delovnega razmerja in proces 
zaposlovanja z njegovimi udeleženci. Nadalje so predstavljeni načela in pristopi v 
politiki zaposlovanja ter tri oblike fleksibilnega dela, poglavje pa je strnjeno s 
predstavitvijo koncepta varne prožnosti. 
 
V tretjem poglavju so opredeljeni problemski okvir in pristopi k zaposlovanju starejših 
v vseevropskem prostoru prek predstavitve produktivnega koncepta aktivnega 
staranja, vseživljenjskega koncepta in nove paradigme ter najpomembnejšega izmed 
pristopov k politiki aktivnega staranja, tj. Lizbonske strategije.  
 
V četrtem poglavju je izpostavljena problematika zaposlovanja starejših v Republiki 
Sloveniji, ki je predstavljena s treh vidikov, in sicer: demografskih, ekonomskih in 
socioloških. Na tem mestu je predstavljena zakonodaja s področja zaposlovanja 
starejših v Republiki Sloveniji z aktualnimi dopolnitvami in izpostavljena problematika 
predhodne ureditve. Nadalje so predstavljene tendence APZ in izdelana SWOT-
analiza dozdajšnje prakse zaposlovanja starejših v Republiki Sloveniji.  
 
Temeljnemu cilju diplomskega dela, tj. predstaviti model pospešitve zaposlovanja 
starejših, je ugodeno v petem poglavju, kjer so nanizane prednosti zaposlovanja 
starejših s strani delodajalcev in delojemalcev. Na tem mestu so predstavljene tudi 
birokratske ovire, ki ostajajo predmet ovire večji ekspanziji zaposlovanja starejših. 
Nadalje so predstavljeni pomen in orodja motiviranja obeh udeleženih skupin, tj. 
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skupine delojemalcev in delodajalcev. V tem smislu sta izdelani tudi dve SWOT-
analizi zaposlovanja starejših v Republiki Sloveniji.  
 
Šesto poglavje zajema lastno analizo o potrebah in interesih delovnih organizacij po 
zaposlovanju starejših v občini Jesenice, ki je bila opravljena z metodo anketiranja. 
 
V sklepnem delu so strnjena poglavitna spoznanja na podlagi opravljene lastne 
analize in tudi poglavitna spoznanja teoretičnega dela, predstavljene ugotovitve 
analitičnega, perspektivno naravnanega dela, ponujene mogoče rešitve za 





2 OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV ZAPOSLOVANJA 
 
 
Spremembe v razvoju in ureditvi v Republiki Sloveniji so povezane s prilagajanjem 
evropskim standardom in načelom ter podvržene iskanju novih sistemskih rešitev. 
Vodovnik (2005, str. 182) navaja, da »hitri razvoj ekonomskih in družbenih odnosov 
v svetu prinaša potrebo po posodobitvi delovnih razmerij«. Vzrok za to je v procesu 
globalizacije in novejšem pravnem urejanju delovnih razmerij na mednarodnopravni 
ravni. Ob tem je nujna posodobitev delavnopravne ureditve skladno s posledicami 
globalizacijskega procesa.  
 
V nadaljevanju so predstavljeni naslednji termini: definicija zaposlovanja v najširšem 
smislu, predstavljen je proces zaposlovanja, izpostavljeni udeleženci v procesu 
zaposlovanja, osvetljena načela in pristopi v zaposlovanju ter nanizane fleksibilne 
oblike dela.  
 
 
2.1 DEFINICIJA ZAPOSLOVANJA 
 
Opredelitve pojma zaposlovanja se razlikujejo po avtorjih. Lipičnik (1994, str. 449) 
zaposlovanje opredeljuje kot proces, s katerim podjetje zadovoljuje svoje potrebe po 
zaposlenih z napovedmi za prihodnost, s pridobivanjem in z izbiranjem kandidatov ter 
orientacijo novih zaposlenih. Milkovich (1994, str. 281) opisuje zaposlovanje kot 
proces iskanja in vabljenja kandidatov, med katerimi bo podjetje pozneje izbralo 
svoje zaposlene. Belčič (2002, str. 16) pa opredeljuje zaposlovanje kot strokovno in 
praktično dejavnost, s katero podjetje ugotavlja obseg in strukturo kadrovskih potreb 
ter zagotovi njihovo realizacijo. Pri razumevanju besede zaposlovanje razlikujemo dva 
pomena, in sicer: zaposlovanje v širšem in ožjem smislu (Lipičnik, 1998, str. 91). O 
zaposlovanju v širšem smislu govorimo takrat, ko imamo v mislih verigo aktivnosti –
od načrtovanja do ravnanja z že zaposlenimi. Zaposlovanje v ožjem smislu pa govori 
o samo tistem delu zaposlovanja v širšem smislu, ko pridobimo novega zaposlenega.  
 
 
2.2 PROCES ZAPOSLOVANJA 
 
Proces zaposlovanja je zelo kompleksen postopek, ki vključuje vrsto aktivnosti. Začne 
se s sprostitvijo delovnega mesta in sprejetjem odločitve o nadomestitvi prejšnjega 
zaposlenega oziroma o zaposlitvi na novo, kadar gre za nova delovna mesta. 
Postopek je končan, ko zaposleni zapusti delovno mesto, in se nato ponovi, če 
nastopi potreba po novih zaposlenih.  
 





Slika 1: Proces zaposlovanja 
 
 
Vir: Lipičnik (1998, str. 92–95) 
 
Slika 1 prikazuje proces zaposlovanja, ki ga sestavljajo različne faze. Prva faza 
predstavlja načrtovanje in napovedovanje človeških zmožnosti, ko podjetje poskuša 
določiti, koliko in kakšne ljudi dejansko potrebuje ter kje jih bo našlo in kdaj jih bo 
potrebovalo.  
 
Naslednja faza je privabljanje oziroma pridobivanje kandidatov, s katero podjetje 
kandidate pripravi, da se prijavijo na razpis. Načini, ki jih podjetje pri tem uporabi, so 
oglasi v sredstvih javnega obveščanja, internet, zaposlovalne agencije ipd. Pri tem je 
zelo pomembno, da podjetje upošteva načelo javnosti, ki govori, da mora biti 
delovno mesto dostopno vsakomur, ki izpolnjuje pogoje. 
 
Tretja faza je izbira oziroma selekcija med prijavljenimi kandidati, ki izpolnjujejo dane 
zahteve. Po zaposlitvi kandidata se le-ta začne uvajati v delo, seznani se z 
obveznostmi,  s pravicami, z odgovornostjo in s pričakovanji. Uvedbi v delo sledi faza 
razvoja, ki vključuje napredovanje in nazadovanje, premeščanje, trening, dokler 
zaposleni svojega delovnega mesta ne zapusti. Tako ponovno nastane prosto 
delovno mesto, kar pomeni ponoven proces zaposlovanja (Lipičnik, 1998, str. 92–
95). 
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2.3 UDELEŽENCI V PROCESU ZAPOSLOVANJA 
 
V procesu zaposlovanja sta udeležena delavec in delodajalec, ki ju veže medsebojna 
obveznost glede izpolnjevanja zahtevanih pogojev in je prisotna pri sklenitvi pogodbe 
o zaposlitvi.  
 
Delavec je vsaka fizična oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene 
pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec pa je pravna in fizična oseba ter drug subjekt, kot 
so državni organ, lokalna skupnost, podružnica tujega podjetja ter diplomatsko in 
konzularno predstavništvo, ki zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi 
(ZDR, 5. člen). 
 
Če je delodajalec pravna oseba, lokalna skupnost, podružnica tuje družbe ali druge 
organizacije, nastopa v imenu delodajalca njegov zastopnik, določen z Zakonom ali 
aktom o ustanovitvi, ali pa od njega pisno pooblaščena oseba. Če je delodajalec 
državni organ, nastopa v imenu delodajalca njegov predstojnik oziroma od njega 
pisno pooblaščena oseba, če z zakonom ni drugače določeno. Kadar se sklepa 
pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo, nastopa v imenu delodajalca organ, 
določen z zakonom, aktom ali s statutom o ustanovitvi, če le-tega ni, pa lastnik. 
Kadar se sklepa pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo med ustanavljanjem 
delodajalca, nastopa v imenu delodajalca ustanovitelj (ZDR, 18. člen).  
 
 
2.4 DEFINICIJA DELOVNEGA RAZMERJA 
 
Po Zakonu o delovnih razmerjih (Ur. l. RS, št. 42/2002) se delovno razmerje sklene s 
pogodbo o zaposlitvi, pri čemer velja pogodbena svoboda, kar pomeni, da ima 
delodajalec pravico do odločitve, s katerim kandidatom bo sklenil delovno razmerje, 
ob upoštevanju zakonskih prepovedi in obveznosti glede izpolnjevanja zahtevanih 
pogojev za opravljanje dela.   
 
Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo 
osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
Vsaka izmed pogodbenih strank v delovnem razmerju je dolžna izvrševati 
dogovorjene in predpisane pravice in obveznosti (ZDR, 4. člen). 
 
 
2.5 POLITIKA ZAPOSLOVANJA 
 
 
2.5.1 Opredelitev pojma 
 
Politiko zaposlovanja lahko opredelimo kot postavljanje ciljev, oblikovanje programov 
in ukrepov ter zagotavljanje virov in izvajanje dejavnosti za njihovo uresničevanje 
(Svetlik in Trbanc, 2002, str. 36). 
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V ožjem smislu politika zaposlovanja predstavlja pomen dejavnosti države in njenih 
organov na področju zaposlovanja, medtem ko v širšem smislu pomeni usklajevanje 
in prizadevanje za uresničitev interesov širšega kroga socialnih dejavnikov, 
zainteresiranih za zaposlovanje, med katere sodijo delodajalci in njihova združenja, 
sindikati ter organizirane socialne skupine. 
 
 
2.5.2 Načela v politiki zaposlovanja 
 
Trg delovne sile je v modernih kapitalističnih gospodarstvih temeljni mehanizem 
alokacije delovne sile in njene evalvacije (Trbanc v: Kopač, 2002, str. 144). Moderne 
socialne države z različnimi oblikami regulacije poizkušajo omiliti napake, ki nastajajo 
pri delovanju trga delovne sile in med najpomembnejše gotovo sodi politika 
zaposlovanja, ki je v svojih prvinah del ekonomske in socialne politike. 
 
Politika zaposlovanja se deli na aktivno (APZ) in pasivno (PPZ). APZ je nabor 
programov in ukrepov, s katerimi država neposredno in selektivno posega na trg 
dela, da bi med delovno aktivne vključila ali v tem statusu zadržala čim več delovno 
sposobnega prebivalstva in da bi omejila brezposelnost. Običajno vključuje programe 
zaposlovanja, usposabljanja in odpiranja delovnih mest.  
 
PPZ pa predstavlja sistem ukrepov za zagotavljanje socialne varnosti brezposelnim 
osebam v obliki zagotovljene pravice do denarnih dajatev, kot sta denarno 
nadomestilo in denarna pomoč (Svetlik et al., 2002, str. 494).  
 
Ločevanje ukrepov in programov na aktivne in pasivne v praksi ni preprosto, saj pri 
denarnih dajatvah ni mogoče spregledati njihovega vpliva na delovanje trga delovne 
sile (sistemski vidik) ter njihovega pogojevanja upravičenosti s številnimi obveznostmi 
brezposelnih oseb v obliki primarnih pogojev za pridobitev in ohranitev pravice 
(individualni vidik).  
 
Osrednja pozornost APZ se je od nastanka v zgodnjih 60. letih prejšnjega stoletja do 
danes precej spreminjala. Danes je APZ namenjen predvsem podpori pri 
posredovanju zaposlitev in odpravljanju neskladij na trgu dela in je v EU pomemben 
del Evropske zaposlitvene strategije in Lizbonske strategije.  
 
V Sloveniji smo se z APZ seznanili v 80. letih prejšnjega stoletja, v praksi pa se je 
začela uveljavljati v začetku devetdesetih, ko se je ob uvajanju tržnega 
gospodarstva, ki je povzročilo zapiranje nedonosnih proizvodenj, začela hitro 
povečevati odkrita brezposelnost. Gospodarska kriza in kriza zaposlovanja v tem 
obdobju sta zahtevali hitro uvedbo blažilnih ukrepov, da bi se ognili presežnih 
delavcev, ki so jih sprejemala podjetja. Nastajali so programi za prekvalifikacije in 
dodatno izobraževanje delavcev, preusmerjanje odvečnih delavcev v samozaposlitev 
in za odpiranje novih delovnih mest (Svetlik in Batič, 2002, str. 186).  
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Posebno mesto pri alokaciji presežnih delavcev je zavzemal ukrep PPZ – predčasno 
upokojevanje. Ta ukrep je po eni strani zmanjšal naval presežnih delavcev na zavode 
za zaposlovanje, s tem da je omogočil starejšim presežnim delavcem neposreden 
prehod iz stanja delovne aktivnosti v »plačano neaktivnost«. Z zmanjšanjem  pritiska 
na sredstva Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje (v nadaljevanju: ZRSZ) pa 
se je po drugi strani z vrhuncem rednega in predčasnega upokojevanja v začetku 
devetdesetih let dolgoročno povečal delež neaktivnih v slovenskem prebivalstvu, kar 
pomeni večji pritisk na delovno aktivne in državno blaginjo (Ignjatović, 2002, str. 
179). Potreben je bil premik od pasivnih k aktivnim ukrepom.  
 
 
2.5.3 Pristopi v politiki zaposlovanja 
 
Privabljanje kadrov je osnova za selekcijo kadrov. Na izbiro oziroma selekcijo kadrov 
poleg sposobnosti, znanj, izobrazbe vplivajo tudi velikost podjetja in okolje, v 
katerem deluje, ter denarna sredstva, s katerimi razpolaga. Sama izbira kadra je za 
podjetje kritična, saj so od nje odvisne vse nadaljnje dejavnosti.  
 
Podjetje lahko kandidate privablja na več načinov, in sicer lahko izbira med 
notranjimi in zunanjimi viri oziroma kombinacijo obeh. Za večja podjetja je značilno, 
da pogosto kandidata poizkusijo najti iz notranjih virov, če ugotovijo, da s takšnim 
kadrovanjem ne bodo dosegli pravega učinka, pa obstaja vrsta načinov pridobivanja 
kadrov iz zunanjih virov. 
 
Najpogosteje uporabljene možnosti za pridobivanje novih zaposlenih iz zunanjih virov 
so (Svetlik, 2002, str. 137–138): 
 neposredno iskanje (iskanje kandidata prek poizvedovanja v profesionalnih 
krogih, pri znancih); 
 iskanje prek Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje; 
 iskanje prek oglasa v medijih javnega obveščanja; 
 štipendiranje; 
 iskanje kandidata prek zasebnih agencij za zaposlovanje; 
 priporočila zaposlenih.  
 
















– Kandidati so usmerjeni v 
organizacijo. 
– O kandidatih so na voljo zanesljive 
informacije. 
– Stroški izbire so nižji. 
– Notranja morala narašča, ko 
zaposleni vidijo možnost za 
vertikalno mobilnost. 
– Nagrajena je uspešnost. 
– Lahko obstaja manj novih idej. 
– Neuspešni kandidati lahko postanejo 
nemirni. 
– Izbira je bolj podvržena notranji 
politiki. 
– Lahko zahteva drugo usposabljanje. 




– Kandidati so potencialni vir novih 
idej. 
– Kandidati imajo lahko širše izkušnje. 
– Kandidati lahko poznajo konkurenco. 
– Kandidati lahko obvladajo različne 
nove specialnosti. 
 
– Možnost napačne izbire je večja 
zaradi manj zanesljivih informacij. 
– Potencialni notranji kandidati se 
lahko počutijo zavrnjene. 
– Novi zaposleni ima lahko počasnejši 
start zaradi prilagajanja organizaciji. 
– Proces izbire je lahko dražji. 
 
Vir: Merkač (1998, str. 51) 
 
 
Pri izbiri kandidata se delodajalci vedno zanašajo na pravno podlago. Delodajalec ne 
sme iskalca zaposlitve (kandidata) pri zaposlovanju ali delavca v času delovnega 
razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi postavljati v neenakopraven 
položaj zaradi spola, rase, barve kože, starosti, zdravstvenega stanja oziroma 
invalidnosti, verskega, političnega ali drugega prepričanja, članstva v sindikatu, 
nacionalnega in socialnega izvora, družinskega statusa, premoženjskega stanja, 
spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okoliščin.  
 
Moškim in ženskam morajo biti zagotovljene enake možnosti in enaka obravnava pri 
zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobraževanju, prekvalifikaciji, plačah in 
drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnosti iz dela, delovnih razmerah, 
delovnem času in pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Prepovedana je neposredna in tudi posredna diskriminacija zaradi spola, rase, 
starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega ali drugega prepričanja, 
spolne usmerjenosti in nacionalnega izvora. Posredna diskriminacija obstaja, če 
navidezno nevtralne določbe, kriteriji in praksa učinkujejo tako, da postavljajo osebe 
določenega spola, rase, starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega 
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ali drugega prepričanja, spolne usmerjenosti ali nacionalnega izvora v slabši položaj, 
razen če so te določbe, kriteriji in praksa objektivno upravičeni ter ustrezni in 
potrebni.  
 
Če kandidat oziroma delavec ob sporu navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je 
kršena prepoved diskriminacije zaradi okoliščin iz prejšnjega odstavka, je dokazno 
breme, da različno obravnavo opravičujejo vrsta in narava dela, na strani 
delodajalca.  
 
Ob kršitvi prepovedi diskriminacije je delodajalec kandidatu oziroma delavcu 
odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava (ZDR, 6. člen).  
 
Zakon o delovnih razmerjih predvideva še nekatere druge prepovedi, ki jih je v 
postopku izbire treba upoštevati, in sicer (ZDR, čl. 19–26): 
 pogodba o zaposlitvi z osebo, ki še ni dopolnila 15 let, je nična; 
 delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi od kandidata ne sme zahtevati 
podatkov o družinskem oziroma zakonskem stanu, podatkov o nosečnosti, o 
načrtovanju družine oziroma drugih podatkov, ki niso v neposredni zvezi z 
delovnim razmerjem; 
 preizkus znanja oziroma sposobnosti kandidata ali ugotovitev zdravstvene 
zmožnosti kandidata se ne sme nanašati na okoliščine, ki niso v neposredni 
zvezi z delom na delovnem mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi, 
idr. 
 
V nadaljevanju je predstavljena fleksibilizacija zaposlovanja in trga delovne sile. 
Dejstvo je, da je bila zaposlitev za nedoločen čas s polnim delovnim časom dolgo 
edina oblika zaposlitve, pomanjkanje delovnih mest pa je fleksibilizacijo zaposlovanja 
in trga delovne sile predstavilo kot pomemben korak k izboljšanju stanja na trgu 
delovne sile (Ignjatovič, 2002, str. 26).  
 
 
2.6 FLEKSIBILIZACIJA TRGA DELA 
 
Fleksibilizacija trga dela, fleksibilne oblike na trgu dela in fleksibilna delovna sila so 
termini, ki v zadnjem času postajajo vse večja stalnica slovenske javnosti in 
pogovorov med sindikati, socialnimi partnerji, političnimi strankami ipd. Vse bolj se 
pojavljajo fleksibilni trgi dela, kjer delodajalci najemajo in odpuščajo delavce po 
potrebi.  
 
Tako se po eni strani povišuje produktivnost, po drugi pa se zmanjšuje pripadnost 
podjetju, kar vodi v večjo horizontalno mobilnost delavcev ter s tem v večjo 
fluktuacijo (Camloh Mrñenović, 2004, str. 5). 
 
S pojmom fleksibilnosti označujemo sposobnost odzivanja in prilagajanja različnim 
spremembam. Pri fleksibilnosti trga dela gre za sposobnost prilagajanja trga dela 
povpraševalni ali ponudbeni strani. »Fleksibilnost trga dela naj bi omogočila hitrejše 
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prilagajanje gospodarskim spremembam in zagotavljala učinkovitejšo alokacijo 
produkcijskega faktorja dela, čeprav fleksibilnost ni sopomenka za učinkovitost 
delovanja trga dela« (Kajzer, 2005, str. 12). 
 
Fleksibilnost trga dela kot proces prilagajanja novonastalim razmeram lahko poteka 
na ravni podjetnika, posameznika in tudi na ravni dejavnosti ali narodnega 
gospodarstva. Na ravni podjetja, kjer fleksibilnost označujemo kot interno, se 
fleksibilnost pojavlja kot (Zappala in Kajzer, 2005, str. 13): 
 Eksterna numerična fleksibilnost, s katero označujemo sposobnost podjetja, 
da prilagodi raven potrebnega produkcijskega faktorja dela spremembam na 
trgu blaga z zmanjšanjem ali s povečanjem števila zaposlenih. 
 Interna numerična fleksibilnost označuje sposobnost podjetja, da prilagodi 
obseg in časovno razporeditev dela brez zmanjšanja ali povečanja števila 
zaposlenih. 
 Funkcionalna fleksibilnost omogoča delodajalcem, da razporejajo zaposlene na 
različna delovna mesta. 
 Fleksibilnost plač in stroškov dela se pojavlja kot problem nagrajevanja dela. 
 Proceduralna fleksibilnost določa postopke pogajanj in dogovarjanja o 
elementih, ki določajo prej omenjene oblike fleksibilnosti na ravni podjetja. 
 
Delodajalcem prinašajo fleksibilne oblike zaposlitve številne prednosti. Omogočajo jim 
bolj liberalno in cenejše odpuščanje ali najemanje delovne sile ter jim prinašajo nižje 
stroške kot zaposlitev za nedoločen čas s polnim delovnim časom. Tako se hitreje 
prilagajajo nihanjem na trgih in znižujejo stroške svoje proizvodnje, pokrivanju 
odsotnosti zaradi letnih oziroma porodniških dopustov, opravljanju enkratnih nalog; 
tako pridobivajo pomoč strokovnjakov na določenih področjih (Gunnigle, 1998, str. 
431–432).  
 
Delojemalcem pa fleksibilne oblike dela in zaposlitve predvsem omogočajo lažje 
usklajevanje delovnega in zasebnega življenja, kar najpogosteje izkoriščajo ženske, ki 
jim skrb za družino onemogoča, da bi bile zaposlene za polni delovni čas. Za 
nekatere predstavljajo te oblike zaposlitve tudi možnost dodatnega zaslužka, 
možnost usklajevanja dela z drugimi življenjskimi dejavnostmi in s tem možnost za 
bolj dinamično življenje. 
 
Na drugi strani pa so predvsem za brezposelne osebe fleksibilne oblike zaposlitve 
pogosto edina alternativa za zaposlitev in jim predstavljajo samo beg pred 
brezposelnostjo. Ti delavci občutijo predvsem manjšo varnost zaposlitve in manjšo 
finančno varnost na samem delovnem mestu pa tudi manjšo pogajalsko moč in 
manjšo povezanost s samo organizacijo. 
 
Zaradi želje delodajalcev in delojemalcev po doseganju skupnih interesov so na voljo 
različne možnosti delodajalcev za zadovoljevanje potreb po fleksibilnosti, nekatere od 
njih, zanimive predvsem za starejše prebivalstvo, pa so predstavljene v nadaljevanju.  
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2.6.1 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
 
V Sloveniji je zaposlitev za določen čas najbolj razširjena oblika zaposlitve, ki vse bolj 
nadomešča zaposlitev za nedoločen čas. Zaposlitev za določen čas po eni strani 
zmanjšuje ekonomsko in socialno varnost zaposlenih, po drugi strani pa pozitivno 
vpliva na prožnost trga delovne sile (Usnik, 2003, str. 39).  
 
Pogodbeno razmerje med delavcem in delodajalcem se navadno sklepa za nedoločen 
čas, ZDR pa dopušča tudi izjeme, med katere sodi pogodba o zaposlitvi za določen 
čas. ZDR (52. člen) predvideva sklepanje pogodbe za določen čas, če gre za: 
 izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas; 
 nadomeščanje začasno odsotnega delavca; 
 začasno povečan obseg dela; 
 zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za 
določen čas, razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja; 
 poslovodne osebe; 
 opravljanje sezonskega dela; 
 delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na delo, 
usposabljanja ali izpopolnjevanja za delo oziroma izobraževanja; 
 zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi 
dokončne odločbe in potrdila pristojnega organa, izdane v postopku 
priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu; 
 opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja 
skladno z zakonom; 
 pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano; 
 delo, potrebno v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih 
tehničnih in tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja 
delavcev; 
 voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na 
mandat organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, 
sindikatih, zbornicah, društvih in v njihovih zvezah; 
 ter druge primere, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni 
dejavnosti. 
 
Če pogledamo distribucijo začasne zaposlitve, lahko ugotovimo, da je začasno 
zaposlenih  največ v storitvah, sledijo industrijski poklici. Prav tako je veliko začasno 
zaposlenih v izobraževanju in zdravstvu. Po navadi nadomeščajo odsotne delavce 
(Svetlik v: Gubenšek, 2003, str. 20). 
 
 
2.6.2 Pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom 
Kadar zaradi narave dela (vključenost v organiziran delovni proces, delo po navodilih 
delodajalca idr. elementi delovnega razmerja) kljub manjšemu obsegu potreb po 
opravljanju določenega dela ni mogoče skleniti podjemne pogodbe, se lahko sklene 
pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom od polnega (Terzič, 2006).  
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ZDR (64. člen) navaja:  
 Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene tudi za delovni čas, krajši od polnega 
delovnega časa. 
 Za krajši delovni čas se šteje čas, ki je krajši od polnega delovnega časa, ki 
velja pri delodajalcu. 
 Delavec, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas, ima 
pogodbene in druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja kot delavec, 
ki dela polni delovni čas in jih uveljavlja sorazmerno času, za katerega je 
sklenil delovno razmerje , razen tistih, za katere zakon določa drugače. 
 Delavec ima pravico do letnega dopusta v minimalnem trajanju. 
 Delavec ima pravico do sodelovanja pri upravljanju skladno s posebnim 
zakonom. 
 Če v pogodbi o zaposlitvi ni drugače dogovorjeno, delodajalec delavcu, ki dela 
krajši delovni čas, ne sme naložiti dela prek dogovorjenega delovnega časa. 
»Delo s krajšim delovnim časom se pri nas še vedno pojavlja predvsem zaradi 
individualnih potreb delojemalcev, ki zaradi zmanjšanih delovnih zmožnosti ali 
zasebnih obveznosti ne morejo delati s polnim delovnim časom« (Verša v: Usnik, 
2003, str. 40). 
 
2.6.3 Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu 
 
Delo na domu oziroma pogodbo o zaposlitvi za opravljanje dela na domu ureja ZDR 
(67. člen), in sicer: 
 Kot delo na domu se šteje delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v 
prostorih po svoji izbiri, ki so zunaj delovnih prostorov delodajalca. 
 S pogodbo o zaposlitvi se delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo 
delavec na domu opravljal delo, ki sodi v dejavnost delodajalca, ali ki je 
potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca. 
 Delodajalec je dolžen o nameravanem organiziranju dela na domu pred 
začetkom dela delavca obvestiti inšpekcijo za delo. 
 
Delo na domu ima v večini primerov pozitivne učinke za delavce in delodajalce.  
 
V nadaljevanju so opredeljeni pozitivni učinki dela na domu s strani delodajalcev in 
delojemalcev, in sicer (Manoilov, 2001, str. 2–3): 
 
Z vidika delodajalcev: 
 večja produktivnost zaposlenih; 
 manjši stroški za pisarne in opremo ter za prevoz zaposlenih. 
 
Z vidika delojemalcev: 
 več prostega časa, ki bi ga sicer porabili za prevoz na delo; 
 manj stroškov za prevoz na delo; 
 večja razporeditev dela in domačih opravkov. 
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Predstavljeni pa so tudi negativni vidiki dela na domu, in sicer: 
 
Z vidika delodajalcev: 
 začetna vlaganja v informacijsko in komunikacijsko infrastrukturo; 
 težja kontrola in nadzor zaposlenih. 
 
Z vidika delojemalcev: 
 porast domačih stroškov; 
 zagotovitev primernega prostora; 
 več neželenih prekinitev s strani domačih. 
 
Delo na domu je fleksibilna oblika dela, ki se v razvitih državah vse bolj uveljavlja. Na 
hitro širitev te oblike dela vpliva predvsem tehnološki razvoj, saj informacijska in 
telekomunikacijska tehnologija omogočata opravljanje dela zunaj sedeža delodajalca. 
 
Poznamo tri različne vrste dela na domu. V prvo skupino sodijo dela na domu, ki se 
nanašajo na kmetijske in industrijske dejavnosti (npr. tekstilna industrija), katerih 
bistvene lastnosti so ročne spretnosti in razmeroma majhna vlaganja. Naslednjo 
skupino predstavljajo dejavnosti v storitvenem sektorju (npr. administrativna dela), 
zadnjo skupino pa predstavljajo intelektualne storitve s področja informatike (npr. 
računalniško programiranje). Predvsem zadnji skupini se v prihodnosti obeta velik 
porast (Korpič Horvat v: Škofljanec, 2002, str. 20). 
 
 
2.7 KONCEPT VARNE PROŽNOSTI 
 
Če je opustitev politike polne zaposlenosti ena izmed pomembnejših strateških 
odločitev, ki so jih v zadnjem obdobju sprejele sodobne države blaginje, je 
najopaznejša posledica fleksibilizacije trga delovne sile prav gotovo zmanjšanje 
varnosti zaposlitve (Ignjatović, 2002, str. 60).  
 
V EU se je posledično oblikoval koncept varne prožnosti, ki je s prenovljeno 
Lizbonsko strategijo postal tudi cilj Slovenije, tj. kot odgovor na vedno višje zahteve 
globalizacije, konkurenčnosti, demografskih sprememb in večje prilagodljivosti na 
strani zaposlenih in na strani podjetij. 
 
Varna prožnost povezuje prožnost trga dela ter pogodbena razmerja v okviru štirih 
komponent, in sicer (Kajzer, 2008):  
 fleksibilna zaposlitvena pogodbena razmerja, ki temeljijo na moderni 
zakonodaji o delovnih razmerjih, so fleksibilna za delodajalca in delavca, 
zmanjšujejo segmentacijo trga dela in zmanjšujejo delo na črno;  
 aktivna politika zaposlovanja, ki učinkovito pomaga ljudem v primeru 
brezposelnosti in jim omogoči prehod v nove zaposlitve;  
 sistem vseživljenjskega učenja, ki je zanesljiv in delavcem zagotavlja 
prilagodljivost in zaposljivost;  
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 moderni sistemi socialne varnosti, ki ustrezno kombinirajo sistem dohodkovne 
podpore in spodbud za zaposlovanje ter mobilnosti na trgu dela.  
 
Po navedbah avtorice bi bilo treba z vidika oblikovanja varne prožnosti v okviru APZ 
razviti in okrepiti programe, ki preprečujejo prehod v dolgotrajno brezposelnost, saj 
ima Slovenija eno najnižjih stopenj zaposlenosti v EU, in okrepiti programe, ki 
spodbujajo zaposlovanje starejših, kar posledično prinaša spremembe v 
pokojninskem sistemu. Pokojninski sistem bi bilo treba prilagoditi tudi demografskim 
spremembam, saj se je povečevanje povprečne starosti ob upokojitvi po letu 2005 
zelo upočasnilo. 
 
Nadalje bi bilo treba okrepiti programe izobraževanja in usposabljanja brezposelnih in 
zaposlenih ter povečati vključenost nizkoizobraženih in starejših, saj je vključenost 
teh dveh skupin prebivalstva prenizka, da bi prispevala k oblikovanju varne prožnosti.   
 
Če povzamemo, se temeljni problemi zaposlovanja starejših ljudi na trgu dela v 
Republiki Sloveniji kažejo kot (Kajzer, 2005): 
 Zaposlovalna zakonodaja ne ščiti starejše delovne sile v zadostni meri pred 
odpovedjo zaradi reorganizacijskih razlogov v podjetju (v praksi odpuščajo 
podjetja starejše zaposlene pogosteje od mlajših). 
 Starejše brezposelne osebe ne uživajo dovolj učinkovite podpore zavoda za 
zaposlovanje zaradi preobremenjenosti svetovalcev. 
 Ravnanje s človeškimi viri in zaposlovalna politika podjetja ter drugih 
organizacij sta diskriminatorna. Vzroki so strah starejših zaposlenih pred 
izgubo njihovega dela, potreba podjetij po vpeljevanju novih tehnologij, 
pasivna vloga sindikatov pri zastopanju pravic starajoče se generacije in 
starejših brezposelnih oseb ter nepripravljenost nekaterih podjetij po 
zaposlovanju starejših oseb. 
 Invalidni starejši brezposelni se spopadajo z dodatnimi problemi zaradi svoje 
hendikepiranosti: starejše osebe predstavljajo največji delež invalidnih 
delavcev. 
 
»Koncepta varne fleksibilnosti ne gre razumeti kot usmerjenosti k rahljanju ali 
zmanjševanju socialne varnosti, ampak kot kombinacijo instrumentov, ki združujejo 
vse večjo fleksibilizacijo dela in zaposlovanja z zagotavljanjem socialne varnosti za 
ljudi, ki so soočeni s posledicami prožnih oblik dela in zaposlovanja« (Kanjuo Mrčela, 
2006, str. 1). 
 
16 
3 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH V VSEEVROPSKEM PROSTORU 
 
 
V danem času smo soočeni z neizpodbitnim dejstvom, da se prebivalstvo vse bolj 
stara. Temu gibanju so podrejene vse veje oblasti za normalno delovanje posamezne 
države. Evropska demografska struktura kaže kontinuirane spremembe v porastu 
starejšega prebivalstva in zmanjšanje prirastka na drugi strani. Gibanja so opazna 
tudi na spremenjenih tendencah delovnega trga, ki je postal vse bolj in bolj nasičen z 
osebami nad petdeset let. Ti so v primerjavi z mlajšimi iskalci zaposlitve vse manj 
zaželeni pri delodajalcih (Pušnik et al., 2007, str. 14).  
 
V nadaljevanju so predstavljene poglavitne tendence na trgu dela v evropskem 




3.1 OPIS PROBLEMSKEGA OKVIRA IN PRISTOPI ZA URESNIČEVANJE 
IZZIVOV ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
 
Evropa se spopada s staranjem prebivalstva zaradi nizke stopnje rodnosti in 
podaljševanja pričakovane življenjske dobe. Ta je dokaz napredka v preteklosti in 
hkrati predstavlja ogromen izziv v prihodnosti. Odgovor na zviševanje življenjske 
dobe in sprememb v pogledih ter pričakovanjih starejših ljudi in njihove vloge v 
družbi je koncept aktivnega staranja, ki se nanaša na aktivno življenje starejšega 
prebivalstva na različnih ravneh njihovega življenja, tj. v osebnem, družinskem, 
socialnem in v poklicnem življenju. Aktivno življenje vključuje aktivnosti, kot so: 
(Avramov in Maskova, 2003, str. 23–24): 
 neprekinjena udeležba na trgu dela; 
 aktivno opravljanje domačih opravil (npr. delo doma in plačana nega za 
druge); 
 aktivno sodelovanje v družbenem življenju (npr. prostovoljne ali neplačane 
aktivnosti); 
 aktivni počitek (npr. konjički, športi, potovanja in kreativne dejavnosti). 
 
Aktivno staranje kot koncept socialne politike je prišel v veljavo v zadnjih letih. 
Christensen et al. (2003, str. 13) ga opisujejo kot novo smernico v globalnem 
pogledu. Kakor koli lahko terminologijo aktivnega staranja plasiramo že v leti 1960 in 
1970. Koncept je bil uporabljen v vedi o starostnih pojavih in je bil osnovan na 
teoretičnih izsledkih, ki govorijo o tem, da je najvišja mogoča kakovost staranja 
(uspešno staranje) dosežena z aktivnostjo in s psihološko ter socialno vključenostjo 
(Avramov in Maskova, 2003, str. 26; Walker, 2002, str. 122–123). Zgodnji koncepti 
se močno nanašajo na poupokojitvene aktivnosti, vendar vključujejo tudi ekonomske 
aktivnosti starejših ljudi. Mednarodne organizacije in državne vlade so začele 
vključevanje aktivnega staranja v politične pakete za doseganje demografskega 
staranja. Kakor koli se zanašajoč na Activage (2005, str. 11), je aktivno staranje v 
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večini evropskih držav še vedno v političnem ozadju, vendar je že prišel čas, ko je 
predstavljeni terminologiji treba nameniti več pozornosti.  
 
Družbe so se s staranjem prebivalstva soočale na dva načina, tj. i) produktivni 
koncept staranja in ii) paradigma aktivnega staranja (Activage, 2005; Walker 2002). 
Prva paradigma sega v leta 1980, druga pa v pozna 90. leta prejšnjega stoletja s 
strani svetovne zdravstvene organizacije WHO (Walker, 2002, str. 123; Avramov in 
Maskova, 2003, str. 26).  
 
Koncepta se razlikujeta po poudarku na posameznem obdobju v življenjskem ciklu in 
politiki obsega (Christensen et al., 2003, str. 15). Isti avtor zagovarja mnenje, da je 
politika aktivnega staranja pod vplivom narave političnega sistema in vrste režima 
posamezne države.  
 
Razvili so se trije koncepti aktivnega staranja, ki se med seboj razlikujejo po časovni 
dimenziji, in sicer: 
 produktivni koncept (koncept OECD); 
 vseživljenjski koncept (koncept WHO); 
 nova paradigma (koncept Evropske unije). 
 
Vsi trije koncepti aktivnega staranja so predstavljeni v nadaljevanju. 
 
 
3.1.1 Produktivni koncept aktivnega staranja 
 
Produktivni koncept aktivnega staranja je opis in prikaz udeležbe starejšega 
prebivalstva na trgu delovne sile. Politične reforme, ki podaljšujejo čas delovnega 
življenja, se kažejo kot rešitve problema staranja. Poglavitna skrb te paradigme je v 
zagotavljanju kapacitete produktivnih ljudi in zadržanje te kapacitete, ko dotično 
prebivalstvo odraste, se stara.  
 
Aktivno staranje je skladno s produktivnim pristopom sposobnost ljudi, da se kljub 
staranju fleksibilno odločajo o tem, kako bodo izrabili svoj čas v življenju, in sicer z 
učenjem, delom, s sodelovanjem v prostočasnih aktivnostih idr. Vprašanje, ki se na 




3.1.2 Vseživljenjski koncept 
 
Skladno z vseživljenjskim konceptom je aktivno staranje »proces optimiranja 
priložnosti za zdravje, sodelovanje in za varnost z namenom omogočiti kakovost 
življenja v času staranja« (WHO, 2002, str. 12). Ta opredelitev je v primerjavi s 
produktivnim konceptom širša, saj po njej aktivno staranje pomeni nadaljevanje 
aktivnosti s socialnega, z ekonomskega, s kulturnega, z duhovnega in družbenega 
vidika in ne le sposobnosti fizične aktivnosti in vključenosti na trg dela.  
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3.1.3 Nova paradigma 
 
Nova paradigma v politiki staranja je paradigma Evropske komisije in je bila prvič 
predstavljena leta 1999. Po tem pojmovanju je aktivno staranje prilagajanje 
življenjskih navad posameznikov dejstvu, da le-ti živijo dlje, imajo več resursov in so 
boljšega zdravja. V praksi to pomeni, da posamezniki privzamejo zdrave življenjske 
navade, delajo dlje, se pozneje upokojujejo in ostanejo aktivni tudi po upokojitvi.  
 
 
3.2 PRISTOPI K POLITIKI AKTIVNEGA STARANJA V EVROPSKI UNIJI 
 
Z razvojem različnih paradigm aktivnega staranja so se tudi v literaturi in praksi 
razvili različni pristopi in instrumenti za spopadanje z izzivi staranja prebivalstva na 
ravni države in na ravni podjetij.  
 
V želji obdržati starejše na trgu dela, so članice Evropske unije (v nadaljevanju: EU) 
do zdaj najpogosteje uporabljale naslednje ukrepe (Jepsen in Hutsebaut, 2003): 
 odprava možnosti in spodbud za predčasno upokojevanje in uvajanje finančnih 
spodbud za poznejše upokojevanje ter omogočanje fleksibilnega dela in 
upokojevanja (npr. dvig minimalne starosti, ki jo je treba dopolniti za 
upokojitev, zvišanje števila potrebnih let dela/zavarovanje za pridobitev 
pokojnine, zmanjšanje pokojnin, možnost dela s skrajšanim delovnim časom, 
delna upokojitev ipd.); 
 sprejemanje zakonodaje, ki preprečuje diskriminacijo zaradi starosti, vodenje 
kampanj, namenjenih ozaveščanju delodajalcev in spreminjanju njihovega 
odnosa do starejših (raziskave o sposobnostih starejših za delo, medijsko 
promoviranje koristi, ki jih imajo podjetja in družba od aktivnosti starajočih se 
delavcev, izmenjava izkušenj primerov dobre prakse o integraciji starejših v 
delovna okolja in podeljevanje nagrad podjetjem, ki so se izkazala na področju 
upravljanja starejših zaposlenih, ipd.); 
 oblikovanje programov izobraževanja in usposabljanja, namenjenih starejšim 
(sistemi vseživljenjskega izobraževanja in usposabljanja); 
 ukrepi za spodbujanje zaposlovanja v okviru aktivnih politik zaposlovanja in 
oblikovanje posebnih delovnih mest za starejše. 
 
Najpomembnejši izmed pristopov k politiki aktivnega staranja, ki so ga sprejele 
članice EU, pa je t. i. Lizbonska strategija. Na vrhu Evropskega sveta marca 2000 v 
Lizboni so se članice dogovorile o novem strateškem cilju, to je do leta 2010 postati 
najbolj konkurenčno, dinamično in na znanju temelječe gospodarstvo na svetu.  
 
Poglavitni cilji Lizbonske strategije iz leta 2000 so bili naslednji (European Council, 
2000): 
 Ustvarjanje delovnih mest kot eden izmed ključnih ciljev, prek katerega bi 
evropske vlade spodbujale kar najboljšo prakso in izmenjavo idej o načinih 
ustvarjanja delovnih mest. Skladno s tem ciljem naj bi se stopnja zaposlenosti 
do leta 2005 povečala do 67 %, do leta 2010 pa do 70 %. 
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 Enoten evropski trg – vsa podjetja, registrirana znotraj držav članic, naj bi 
imela enake pogoje za dostop do nacionalnih trgov, odpravljeno pa bi bilo tudi 
oviranje konkurenčnosti. 
 Pregledni in učinkoviti finančni trgi. 
 Prijaznejše okolje za mala in srednja podjetja. 
 Razvoj informacijske družbe, ki bi prispevala k razvoju gospodarstva, 
temelječega na znanju ter ustvarjanju delovnih mest na področju z močno 
rastjo. 
 Iskanje optimalnega ravnotežja za dosego rasti pri uporabi različnih 
gospodarskih politik. 
 Vlaganje v človeške vire in poudarek na vseživljenjskem učenju. 
 
Zaradi ponavljajočih se kritik, da Lizbonska strategija ne prinaša dosežkov, kakršne 
so si zastavile članice EU, je bila na podlagi poročila in priporočil Evropske komisije v 
letu 2005 potrjena t. i. prenovljena Lizbonska strategija, katere poglavitni cilji so bili 
usmerjeni v (European Council, 2005): 
 ustvarjanje Evrope, privlačnejše za naložbe in delo s poglobitvijo in širitvijo 
notranjega trga, z izboljšanjem nacionalnih in evropskih predpisov, 
zagotovitvijo konkurenčnih trgov znotraj in zunaj Evrope, z izboljšanjem in s 
širitvijo infrastrukture; 
 znanje in inovacije za gospodarsko rast s povečanjem naložb v razvoj in 
raziskave, z omogočanjem inovacij ter uporabo informacijskih in 
komunikacijskih tehnologij; 
 ustvarjanje novih delovnih mest, s katerimi bi v delovno razmerje pritegnili več 
ljudi, posledično pa posodobili sisteme socialne varnosti, izboljšali 
prilagodljivost delavcev in podjetij ter ustvarili fleksibilne trge dela, več 
pozornosti pa bi bilo namenjene tudi vlaganju v človeški kapital, z izboljšanjem 
izobraževanja, znanj in spretnosti. 
 
V prenovljeni Lizbonski strategiji je močno prisotno zavedanje dejstva, da hitre 
gospodarske spremembe in pospešeno staranje prebivalstva, s tem pa zagotavljanje 
novih delovnih mest niso samo politične ambicije, ampak ekonomska in socialna 
nujnost. Pokazatelji demografskih gibanj kažejo na absolutni upad aktivnega 
prebivalstva, kar se bo posledično odražalo s pritiski na sisteme pokojninskega 
zavarovanja in socialne varnosti.  
 
Cilj držav članic bi moral biti, da z dejavno politiko trga dela in ustreznimi 
spodbudami v delovno razmerje pritegnejo čim več ljudi, povečajo pa tudi 
prilagodljivost delavcev in podjetij ter ustvarijo prožne trge dela za mlade iskalce 
zaposlitve in tudi za starejše ljudi, ki pri starosti 55 let še vedno v velikem številu 
izstopajo s trga dela.     
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4 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH V REPUBLIKI SLOVENIJI 
 
 
Slovenija ima kot vse druge evropske države podobno demografsko sliko, torej 
neenakomerno razmerje med starajočim se prebivalstvom, novorojenčki in mladim 
prebivalstvom. Dolgoročno lahko nadaljevanje takšnih gibanj povzroči resno 
pomanjkanje delovne sile in pusti močen vpliv na slovensko gospodarstvo. V strukturi 
delovne sile je vse več starejših oseb, pred katere se postavlja zahteva po 
podaljševanju delovne aktivnosti. Slovenski delodajalci so nenaklonjeni starejšim 
delavcem, kar postavlja starejše na trgu delovne sile v nov, precej neugoden položaj 
(Verša, 2002, str. 372).   
 
 
4.1 OPREDELITEV STAREJŠIH ZAPOSLENIH 
 
ZDR starejše zaposlene osebe obravnava pod pojmom starejši delavci in jim 
zagotavlja posebno varstvo. »Kot starejši delavci so opredeljeni tisti delavci, ki so 
starejši od 55 let (ZDR, 201. člen) in ki bi po mnenju zakonodajalca zaradi starosti, ki 
posredno pomeni upad njihovih psihofizičnih sposobnosti, lahko imeli težave pri 
opravljanju svojega dela ter bi bili zato lahko neenako obravnavani oziroma 
diskriminirani« (Belopavlovič, 2005). 
 
Splošna določba o posebnem varstvu starejših delavcev je konkretizirana z 
naslednjimi pravicami starejših delavcev po tem zakonu, in sicer (ZDR, čl. 114–203): 
 Starejši delavec lahko sklene delovno razmerje oziroma ima pravico, da začne 
delati s krajšim delovnim časom od polnega, če se delno upokoji. 
 Starejšemu delavcu delodajalec brez delavčevega pisnega soglasja ne sme 
odrediti nadurnega ali nočnega dela. 
 Starejši delavec, invalid, delavec z najmanj 60-odstotno telesno okvaro in 
delavec, ki neguje in varuje otroka s telesno ali z duševno prizadetostjo, ima 
pravico do najmanj treh dodatnih dni letnega dopusta. 
 Delodajalec ne sme starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne 
izpolni minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine, razen 
če mu ni zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za 
starostno pokojnino. 
 
V strukturi delovne sile je vse več starejših oseb, pred katere se postavlja zahteva po 
podaljševanju delovne aktivnosti, na njihov položaj pa vplivajo tržni mehanizmi in 
tudi pokojninska politika, zaposlitvena politika in druge politike na državni ali lokalni 






4.2 ORIS PROBLEMSKEGA OKVIRA 
 
Staranje prebivalstva ima številne posledice na ravni posameznika in na ravni 
družbenega razvoja, saj imajo starejši posebne potrebe po zdravstveni negi, socialni 
varnosti ipd., za zadovoljevanje le-teh pa je treba prilagoditi družbeno in ekonomsko 
ureditev. 
 
Od obsega kontingenta delovno sposobnega prebivalstva je odvisno, ali bo med 
prebivalci Slovenije dovolj delovno aktivnih za potrebe slovenske ekonomije (Verša, 
2002, str. 375). 
 
 
4.2.1 Delovno aktivno prebivalstvo  
 
Po razlagi Mednarodne organizacije dela populacijo delovno aktivnega prebivalstva 
predstavljajo prebivalci, stari 15 let in več, v Sloveniji pa običajno med delovno 
aktivno prebivalstvo štejemo osebe v starosti od 15 do 65 let, saj slovenska 
zakonodaja prepoveduje delo mlajšim od 15 let, starejši po 65. letu pa predstavljajo 
le minimalen odstotek delovno aktivnih. 
 
V proučevanem obdobju od leta 2000 do leta 2007 lahko ugotovimo, da se je stopnja 
zaposlenosti v Sloveniji povečala na 67,8 %, nizki pa ostajata stopnja zaposlenosti 
mladih (15–24 let) in starejših (55–64 let), ki predstavljata pomemben del »rezerv« 
za povečanje zaposlenosti v Sloveniji, ki v starostni skupini 25–54 let niso velike. 
Delež začasnih zaposlitev hitro narašča, zelo razširjene pa so te zaposlitve med 
mladimi (15–24 let), kar povzroča segmentacijo trga dela in določene probleme 
mladim (Kajzer, 2008). V nadaljevanju sledi grafični prikaz rasti kontingenta delovno 
aktivnega prebivalstva v Sloveniji (Grafikon 1): 
 















Vir: SURS, 2008 
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4.2.2 Naraščanje števila upokojencev 
 
Z upokojitvijo delavci prehajajo iz statusa delovne aktivnosti v neaktivnost, s tem pa 
postajajo odvisni od sistema socialne varnosti. Z naraščanjem števila upokojencev 
naraščajo potrebe po zagotavljanju sredstev iz pokojninskega zavarovanja, ki vse bolj 
bremenijo delovno aktivne. Pričakovati je, da bo politika poznejšega upokojevanja 
prispevala k večjemu številu starejših, ekonomsko aktivnih oseb. 
 
V nadaljevanju sledi grafični prikaz rasti števila upokojencev v Sloveniji (brez 
prejemnikov dela vdovske pokojnine in prejemnikov denarnih nadomestil iz 
invalidskega zavarovanja) v obdobju od leta 2000 do leta 2007 po podatkih Zavoda 
za pokojninsko in invalidsko zavarovanje (Grafikon 2): 
 
Grafikon 2: Naraščanje števila upokojencev, primerjava med letoma 2000–
2007 












Vir: ZPIZ, 2008 
 
 
4.2.3 Razmerje med delovno aktivnimi in upokojenimi v Republiki Sloveniji 
 
Rastoče število upokojencev je pripeljalo do slabšanja razmerja med delovno 
aktivnimi in upokojenci v letih 2000–2006 in rahel porast v letu 2007, kar nazorno 
prikazuje spodnji grafikon (Grafikon 3): 
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Vir: ZPIZ, 2008 
 
Navedeno razmerje izkazuje podatek, da je bilo v letu 2000 za vzdrževanje enega 
upokojenca potrebno delo 1,74 delovno aktivnega prebivalca, v letu 2007 pa je 
potrebno delo 1,62 delovno aktivnega prebivalca.  
 
 
4.2.4 Demografski povodi in posledice  
 
Ker je prvi del prikaza problemskega okvira postregel s statističnimi podatki, ki se 
nanašajo na razmerje med aktivnim delom prebivalstva in upokojenci in posledicami 
zniževanja le-tega, bodo v nadaljevanju predstavljene tudi druge smernice, kot je 
demografski, ekonomski in sociološki vidik staranja prebivalstva. 
 
Po napovedih demografov se bo staranje prebivalstva v Sloveniji nadaljevalo, saj sta 
socialni in ekonomski napredek vplivala na zmanjševanje umrljivosti srednje 
generacije in še starejšega prebivalstva. Po projekciji prebivalstva, ki jo je konec 
marca 2008 za Slovenijo izdelal statistični urad Evropskih skupnosti (v nadaljevanju: 
Eurostat) naj bi se med letoma 2008 in 2060 kontingent delovno sposobnega 
prebivalstva (starostna skupina 15–59) zmanjšal za 16,7 odstotne točke, kontingent 
neaktivnega starejšega prebivalstva (starostna skupina po 60. letu) pa povečal za 
17,8 odstotne točke (SURS, 2008).  
 
V Sloveniji smo leta 2004 zaznavali 15 % prebivalstva, starega nad 65 let. 
Predvideno je, da bo ta odstotek starostne skupine do leta 2020 zrasel na 19 % 
celotnega slovenskega prebivalstva. Odstotek zaposlenih v starostni skupini 50–64 let 
je istega leta znašal 46,7 % in je nižji od evropskega povprečja (za primerjavo: v 
območju EU-25 je v letu 2004 odstotek te starostne skupine znašal 51,9 %), medtem 
ko je stopnja zaposljivosti generacije nad 65 let skoraj dvakrat višja od evropskega 
povprečja (RS 7,2 %, EU-25 3,7 %). Razlog nizke stopnje zaposljivosti starejšega 
populacije je v tranzicijskem obdobju z začetkom leta 1990. Upokojevanje je bila 
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prednostna alternativa brezposelnosti in se je odražala v sorazmerno nizki 
upokojevalni starosti: v letu 2003 je bila povprečna starost upokojenca 56 let in 2 
meseca, kar je nižje od evropskega povprečja (EU-25: 61 let). Pričakovati je, da bo 
posledica nove pokojninske reforme iz leta 2002 odražala znatno starejšo delovno 
silo.  
 
V letu 2020 naj bi prebivalstvo nad 65 let predstavljalo 19 % celotnega slovenskega 
prebivalstva: osebe med 15. in 64. letom bodo predstavljale 64,7 % in osebe pod 15 
leti 16,3 %. Staranje prebivalstva v letu 2006 je pomembno upoštevati na več 
terminoloških področjih. Na eni strani za prikaz nazadovanja rasti življenjskega 
standarda, na drugi strani pa je treba upoštevati pogled davčnih in drugih 
ekonomskih politik. V prihajajočih letih bodo demografska gibanja  povzročila 
drastičen upad delovne sile in posledično odražala pritisk na povečevanju plač. Ti 
vzgibi bodo ustvarili ozko grlo v financiranju naraščajočih izdatkov ne samo za 
pokojnine, ampak tudi za zdravstvene storitve, nego starejših ljudi. Te tendence 
odpirajo poglavitno področje vprašanj o socialni varnosti in dostopnosti 
socialnovarstvenega sistema.  
 
Upokojevanje je gotovo najpomembnejši razlog povečevanja števila neaktivnega 
prebivalstva v starejši življenjski dobi. V Sloveniji v 80. in 90. letih prejšnjega stoletja 
zaznavamo naraščanje števila upokojencev. Rast je bila precej hitra, saj se je njihovo 
število povečalo z 274 tisoč v letu 1985 na 474 tisoč v letu 1999. Leta 1999 je bilo 
kar 23,9 % vsega prebivalstva Slovenije upokojenega. Razlogov za porast števila 
upokojencev je več. Del razlogov je v že opisanih demografskih gibanjih staranja 
prebivalstva. Podaljševanje življenjske dobe podaljšuje čas izplačevanja pokojnin; 
leta 1995 je bila povprečna doba uživanja pokojnine 12 let in 9 mesecev, leta 1999 
pa 13 let. Drugi del razlogov za povečevanje števila upokojencev je v politiki 
upokojevanja in zaposlovanja, ki ju bomo obravnavali v naslednjem poglavju.  
 
Delavci prehajajo z upokojitvijo iz statusa delovne aktivnosti v neaktivnost in tako 
postajajo odvisni od sistema socialne varnosti. Z rastjo števila upokojencev naraščajo 
potrebe po zagotavljanju sredstev za obveznosti iz pokojninskega zavarovanja in 
drugih socialnih obveznosti, ki vse bolj bremenijo delovno aktivne. Rastoče število 
upokojencev je pripeljalo do slabšanja razmerja med delovno aktivnimi in upokojenci. 




4.2.5 Sociološki povodi in posledice  
 
Na konkurenčnih trgih dela so določene skupine bolj ranljive kot druge. Grosheh et 
al. (2006, str. 8) v generalnem pogledu spoznavajo skupino starejših delavcev za 
najbolj ranljivo/občutljivo skupino delojemalcev. Istega mnenja je tudi Taylor (2002), 
ki v svoji študiji o zaposlovanju starejših delavcev navaja tudi konkretne usmeritve za 
gradnjo učinkovitejše politike zaposlovanja.  
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Avtorja Lissenburgh in Smeaton (2003) pa sta trditev nadgradila še s sociološkim 
pogledom starejših zaposlenih, in sicer da delo v starejšem življenjskem obdobju 
pomeni pomemben prispevek v zapolnjevanju vrzeli (monotonost, občutek 
nekoristnosti) med 'pasivnim življenjem' in kariero.  
 
 
4.2.6 Ekonomski povodi in posledice 
 
Večina razvitih držav se zaveda problema staranja prebivalstva in posledično 
stroškov, povezanih s staranjem, kot so: povečani izdatki za pokojnine, zdravstvo in 
za dolgotrajno oskrbo starih ljudi. Države zato skušajo prilagoditi ustrezne ukrepe 
prebivalstvenih, ekonomskih, zaposlitvenih in socialnih politik.  
 
S prebivalstveno in z zaposlitveno politiko naj bi se ublažilo pričakovano neugodno 
razmerje med starejšim in delovno aktivnim prebivalstvom, medtem ko bi z ustrezno 
ekonomsko politiko poskrbeli za zadostno gospodarsko rast. Da bi bilo reševanje 
problematike uspešno, pa je potrebna medsebojna usklajenost vseh omenjenih 
politik. 
 
Avtor (Kraigher, 2008, str. 3) kot dolgoročne faktorje blaženja posledic staranja 
prebivalstva navaja ukrepe na področju družinske in zaposlitvene politike za dvig 
rodnosti, s katerima bi družinam omogočili, da bi se odločale za večje število otrok, 
regulacijo imigracijskih in emigracijskih tokov glede na pričakovane potrebe na trgu 
dela, vključevanje starejšega prebivalstva v delovno aktivnost ter ustrezno davčno 
politiko, ki bo morala iskati ravnovesje med tisto ravnijo obdavčitev, ki je še 
spodbudna za gospodarsko rast, in tisto, ki bo potrebna za financiranje povečanih 
socialnih izdatkov zaradi staranja prebivalstva. Vse te ukrepe priporoča tudi Evropska 
komisija v svojem komunikeju z dne 12. 10. 2006 (COM, 2006, str. 571).    
 
 
4.2.7 Brezposelnost starejših 
 
Razpad Socialistične federativne republike Jugoslavije in prestrukturiranje ekonomije 
iz dogovorne v tržno v začetku 90. let 20. stoletja, sta povzročila splošno 
gospodarsko krizo. S stečaji številnih podjetij se je pojavil problem presežnih 
delavcev, s tem da je bilo povpraševanje po delovni sili majhno. 
 
Trg delovne sile je v teh pogojih postal zelo neugoden za starejše delavce, 
posledično pa je brezposelnost, ki je bila v socialistični družbeno-ekonomski ureditvi 
marginalen pojav, prerasla v največji socialni in ekonomski problem. Leta 1993 je 
brezposelnost s 137.000 brezposelnimi osebami in s 15,3-odstotno stopnjo 
registrirane brezposelnosti dosegla najbolj kritično točko, s porastom brezposelnosti 
pa so bile prizadete vse starostne skupine, saj je naraščalo število mladih 
brezposelnih (do 26. leta starosti) in tudi število starejših brezposelnih oseb (nad 40. 
letom starosti). Leta 1993 so mladi predstavljali tretjino vseh brezposelnih, starih od 
40 do 50 let je bilo 18,6 %, starih nad 50 let pa 9,6 %. 
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V drugi polovici 90. let 20. stoletja so se v starostni strukturi brezposelnih začele 
kazati drugačne tendence, saj se je zmanjševalo število mladih brezposelnih, prav 
tako pa je imela brezposelnost tendenco upadanja na splošno, vendar pa je na trgu 
delovne sile število brezposelnih starejših še naprej naraščalo. Od leta 1993 do leta 
1999 se je delež registriranih brezposelnih oseb, starih od 40 do 50 let, povečal na 
24,6-odstotni, delež starejših od 50 let pa celo na 25,9 % vseh registriranih 
brezposelnih. Tako je bilo leta 1999 registriranih 57.700 brezposelnih oseb, starih 
nad 40 let, kar je več kot 50 % vseh brezposelnih (Verša, 2001, str. 2–3). 
 
Za primerjavo so v nadaljevanju prikazani podatki o številu registriranih brezposelnih 
oseb po starostni strukturi v obdobju od leta 2000 do leta 2007 po podatkih Zavoda 
Republike Slovenije za zaposlovanje (Grafikon 4): 
 
 
Grafikon 4: Starostna struktura registrirano brezposelnih oseb v obdobju 
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Vir: ZRSZ, 2009 
 
 
Osnovna značilnost starejših brezposelnih oseb je njihova slaba izobrazba glede na 
dejstvo, da je imelo leta 1998 51,8 % brezposelnih oseb, starih nad 40 let, 
nedokončano ali končano osnovno šolo ali krajše programe poklicnega usposabljanja. 
43,3 % jih je imelo od dve- do petletno srednjo šolo in le 4,6 % jih je imelo višjo ali 
visoko šolo. Izobrazbena struktura starejših brezposelnih oseb je poleg starosti 
gotovo eden poglavitnih razlogov njihove težje zaposljivosti. Starejši brezposelni se 
redko vključujejo v programe aktivne politike zaposlovanja, ki je namenjena 
izboljšanju njihove izobrazbe; imajo tudi odklonilen odnos do učenja, zato se njihove 
možnosti za zaposlitev dodatno zmanjšujejo.  
Nizka izobrazbena raven starejših brezposelnih in pomanjkanje osebne motivacije za 
dodatno izobraževanje pogojujeta socialno izključenost, ki jih potiska v ekonomske in 
psihološke težave, pri delodajalcih pa so vse manj zaželeni. 
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V Grafikonu 5 je prikazana povprečna registrirana brezposelnost od leta 2000 do leta 
2007 po stopnjah izobrazbe po podatkih Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje 
(Grafikon 5): 
 
Grafikon 5: Povprečna registrirana brezposelnost od leta 2000 do leta 



















Vir: ZRSZ, 2009 
 
V Grafikonu 6 pa je prikazana struktura registrirano brezposelnih oseb na dan 31. 12. 
2007 po stopnjah izobrazbe za starostno skupino od 50 do 60 let in starostno 
skupino 60 let in več (Grafikon 6): 
 
Grafikon 6: Struktura registrirano brezposelnih oseb na dan 31. 12. 2007 
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Po letu 1993, ko je ekonomska kriza dosegla vrhunec, je začela aktivnost v starejših 
starostnih skupinah počasi naraščati. Tako je stopnja aktivnosti za stare med 50. in 
64. letom narasla s 34,7 % v letu 1993 na 38,3 % v letu 1998, za stare 65 let in več 
pa s 5,4 % na 9,4 %. V drugem četrtletju leta 2006 je stopnja delovne aktivnosti 
omenjene starostne skupine še vedno nizka, saj znaša 42,2 %, medtem ko 
primerjalno v EU dosega skoraj 55 % (SURS, 2007). 
 
Z grafikonom je v nadaljevanju ponazorjena rast stopnje delovne aktivnosti za 
starostno skupino med 50. in 64. letom in starostno skupino po 65. letu v letih 1993, 
1998 in 2006 (Grafikon 7): 
 
 
Grafikon 7: Rast stopnje delovne aktivnosti za starostni skupini 50–64 in 
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Sklenemo lahko, da imajo starejše osebe na slovenskem trgu delovne sile precej 
nasprotujoč si položaj, ker po eni strani delovno aktivno prebivalstvo postaja vse 
starejše, po drugi strani pa so starejši skupina, ki zaposlitev najtežje najde in jo ne 
nazadnje tudi najtežje zadrži. 
 
 
4.3 PRISTOPI ZA URESNIČEVANJE IZZIVOV ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
 
 
4.3.1 Aktivna politika zaposlovanja 
 
Aktivna politika zaposlovanja je sklop ciljno usmerjenih ukrepov in programov, ki se 
odvijajo na trgu dela ter ustvarjajo dodatne delovne možnosti, povečujejo poklicno, 
sektorsko in prostorsko mobilnost delovne sile, omogočajo prilagajanje znanj in 
usposobljenosti delavcev za spremenjene pogoje produkcije v tržni konkurenci. 
Spodbujajo razvoj podjetniških iniciativ in samozaposlovanje kandidatov za delo. 
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Spodbujajo tudi delovno reintegracijo delavcev z zniževanjem cene dela in z 
razbremenjevanjem delodajalčevega rizika zaposlovanja. Ukrepi preprečujejo 
marginalizacijo določenih skupin brezposelnih na trgu dela in delujejo v smeri 
usklajevanja med ponudbo in povpraševanjem (Malačič et al. v: Olenik, 2003, str. 
19–20). 
 
APZ bi lahko označili tudi kot nabor programov in ukrepov, s katerimi država 
neposredno in selektivno posega na trg delovne sile, da bi med delovno aktivne 
vključila ali v tem statusu zadržala čim več delovno sposobnega prebivalstva in da bi 
preprečila oziroma zmanjšala brezposelnost. Običajno vključuje programe 
zaposlovanja, usposabljanja in ustvarjanja delovnih mest (Svetlik in Batič v: Janoski, 
1996, str. 705). 
 
V Sloveniji smo se z APZ seznanili v 80. letih prejšnjega stoletja, v praksi pa se je 
začela uveljavljati v začetku 90. let prejšnjega stoletja, ko se je ob uvajanju tržnega 
gospodarstva, ki je povzročilo zapiranje nedonosnih proizvodenj, tehnološko 
posodabljanje, odpravljanje podzaposlenosti in odpuščanje presežnih delavcev, 
začela hitro povečevati odkrita brezposelnost (Svetlik, 2002, str. 186). Da bi se 
izognili socialnemu zlomu, so bili potrebni blažilni ukrepi, ki so postopno pripeljali do 
programov aktivnega zaposlovanja, ki jih poznamo danes.  
 
V Zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti – ZZZPB (Ur. l. RS, 
št. 107/06) je določeno, da program ukrepov aktivne politike zaposlovanja sprejme 
Vlada Republike Slovenije po predhodnem posvetovanju s socialnimi partnerji, in 
sicer za določeno proračunsko ali plansko obdobje. Vlada Republike Slovenije je do 
zdaj sprejemala program APZ za posamezno koledarsko leto, vendar se je sčasoma 
pokazala potreba po stabilnejših ukrepih, zato je v okviru gospodarskih in socialnih 
reform za povečanje blaginje v Sloveniji sprejela program za daljše obdobje, tj. 
2007–2013. Tako se je program APZ uskladil z obdobjem programskih dokumentov, 
ki so podlaga za izrabo sredstev Evropskega socialnega sklada. Povezava je nujna, 




4.3.2 Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2007–
2013 
 
Program ukrepov APZ 2007–2013 je sprejela Vlada Republike Slovenije dne 23. 11. 
2006 in opredelila šest strateških ciljev programa (gov, 2006, str. 7): 
 povečanje zaposlenosti in znižanje brezposelnosti; 
 preprečevanje prehoda v dolgotrajno brezposelnost (znižanje deleža 
dolgotrajno brezposelnih in povečanje prehoda v zaposlitev); 
 zmanjšati strukturno brezposelnost (povečevanje zaposljivosti z dvigom 
izobrazbe, usposobljenosti in z izboljšanjem veščin); 
 povečanje prilagodljivosti in konkurenčnosti zaposlenih; 
 spodbujanje novega zaposlovanja; 
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 okrepitev socialne vključenosti (znižanje deleža prejemnikov DN in DSP med 
brezposelnimi). 
 
Posamezni ukrepi APZ so namenjeni različnim skupinam glede na njihove specifične 
potrebe. Pri določitvi ciljnih skupin je bila posebna pozornost namenjena vključevanju 
težje zaposljivih oseb na trg dela, predvsem brezposelnih, prejemnikov socialnih 
pomoči, invalidov, mladih in oseb, starejših od 50 let. 
 
Ukrep Svetovanje in pomoč pri iskanju zaposlitve je namenjen vsem brezposelnim 
osebam in tistim, ki iščejo zaposlitev ali informacije o poklicih in potrebah na trgu 
dela.   
 
V okviru ukrepa Usposabljanje in izobraževanje se bodo prednostno izvajali projekti 
usposabljanja za najbolj deficitarne poklice, ki bodo zajemali predvsem usposabljanje 
za pridobitev dodatnih znanj, veščin in zmožnosti s področij gradbeništva in 
zaključnih gradbenih del, kovinarstva in obdelave kovin, voznikov in poklicev za 
zdravstveno, higiensko in socialno oskrbo (kakršni so npr. zidar, kovinar, keramičar, 
voznik, varilec in negovalec), ter za druga poklicna področja, za katera je na trgu 
dela v Sloveniji premalo ponudbe, ki se nadomešča z zaposlovanjem tujcev. 
Metodologija za določanje suficitarnih in deficitarnih poklicev se opredeli v Pravilniku 
o izvajanju ukrepov aktivne politike zaposlovanja (Ur. list, št. 5/2007). 
 
V ukrep Spodbujanje zaposlovanja in samozaposlovanja se bodo prednostno 
vključevale naslednje ciljne skupine (gov, 2006, str. 19): 
 dolgotrajno brezposelni; 
 prejemniki denarnega nadomestila in denarne socialne pomoči; 
 brezposelni, starejši od 50 let; 
 mladi do 24 let in iskalci prve zaposlitve, predvsem tisti brez ustrezne 
izobrazbe glede na potrebe trga dela; 
 invalidi, Romi in druge brezposelne osebe z ugotovljenimi zaposlitvenimi 
ovirami. 
 
Aktivnosti v okviru ukrepa Programi za povečevanje socialne vključenosti so 
namenjene vsem tistim osebam, ki so teže zaposljive in se jim z dozdajšnjimi 
aktivnostmi ni uspelo zaposliti. Prednostno se bodo vključevale naslednje ciljne 
skupine (gov, 2006, str. 20): 
 dolgotrajno brezposelni; 
 prejemniki denarne socialne pomoči; 
 brezposelni, starejši od 50 let; 
 mladi do 24 let in iskalci prve zaposlitve, predvsem tisti brez ustrezne 
izobrazbe glede na potrebe trga dela; 
 invalidi, Romi in druge brezposelne osebe z ugotovljenimi zaposlitvenimi 
ovirami. 
 
Vključevanje oseb, podpora projektom in učinkovitost APZ morajo biti razvidni iz 
doseganja osnovnih strateških ciljev. Vključevanje ciljih skupin brezposelnih v 
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aktivnosti, ki bodo omogočale njihovo delovno vključitev, usposabljanje oziroma 
izobraževanje in ki bodo vsebinsko prilagojene potrebam brezposelnih in 
delodajalcev, bo posledično povzročilo izboljšanje strukturne brezposelnosti. 
 
 
4.3.3 Financiranje programa aktivne politike zaposlovanja 
 
Sredstva za financiranje Programa APZ za obdobje 2007–2013 se zagotavljajo iz 
sredstev proračuna Republike Slovenije, v letih 2007 in 2008 pa se bo program 
financiral tudi iz sredstev, ki so zagotovljena iz Evropskega socialnega sklada, in sicer 
glede na finančno obdobje 2004–2006 in finančno perspektivo 2007–2013.  
 
V Tabeli 2 so prikazani podatki o višini sredstev, namenjenih izvajanju programa APZ 
v letu 2008, in sicer: 
 
Tabela 2: Sredstva IP za 2008 
 Sredstva po 
pogodbi/IP 
Razdeljena 
kvota na OS 
Ukrep 1 – Svetovanje in pomoč pri iskanju zaposlitve 2.341.495 106.461 
Ukrep 2 – Usposabljanje in izobraževanje 12.518.760 513.270 
Ukrep 3 – Spodbude za zaposlovanje in 
samozaposlovanje 9.510.000 452.788 
Ukrep 4 – Programi za povečanje socialne vključenosti 19.863.127 577.716 
Skupaj 44.233.382 1.650.235 
Vir: ZRSZ, 2008 
 
Za vsako proračunsko obdobje se pripravi izvedbeni načrt programa APZ, ki za 
posamezno aktivnost opredeli ciljne skupine in osnovne pogoje za vključitev oseb v 
aktivnost, medtem ko se na ravni ukrepa določijo njegovi izvajalci, njegova vrednost 
po posameznih virih financiranja, predvideno število vključitev in ocena prehodov v 
zaposlitev. Izvedbeni načrt pripravi Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve (v 
nadaljevanju: MDDSZ) in ga predloži Vladi Republike Slovenije v potrditev za 
posamezno proračunsko obdobje. MDDSZ lahko skladno s potrebami na trgu dela in z 
razpoložljivimi proračunskimi sredstvi predlaga vladi spremembo ali dopolnitev 
izvedbenega načrta tudi med proračunskim obdobjem.  
 
 
4.3.4 Regijski pristop 
  
V regijskem pristopu lahko pristojni minister za delo, družino in socialne zadeve 
sprejme sklep o določitvi in razvrščanju območij z višjo stopnjo brezposelnosti od 
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povprečne v Republiki Sloveniji, v katerem določi tudi stimulativno izvajanje 
programov na takih območjih.  
 
Z merili razporejanja finančnih sredstev programov bodo območja z višjo stopnjo 
brezposelnosti od povprečne v Republiki Sloveniji pridobile večji delež sredstev 
sofinanciranja iz proračuna, možnost izvajanja večjega števila programov in večjega 
števila vključitev brezposelnih oseb.  
 
Regijski pristop ne bo omejeval pravice vključevanja v ukrepe APZ za ciljne skupine 
mladih brez delovnih izkušenj, brezposelnih brez poklicne izobrazbe in brezposelnih s 
posebnimi potrebami. V območja z nadpovprečno stopnjo brezposelnosti bo 
usmerjenih približno 70 % sredstev programa APZ. 
 
 
4.3.5 Pravna ureditev izvajanja ukrepov aktivne politike zaposlovanja 
 
Pravna podlaga za pripravo in izvedbo ukrepov APZ v letih 2007 in 2008 je naslednja: 
 Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (Uradni list RS, 
107/06 – uradno prečiščeno besedilo); 
 Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (Uradni list RS, št. 
63/04, 72/05 in 114/2006); 
 Zakon o spremljanju državnih pomoči (Uradni list RS, št. 37/04); 
 Zakon o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah (Uradni list RS, št. 81/00 in 
55/03); 
 Zakon o socialnem varstvu (Uradni list RS, št. 36/2004 – uradno prečiščeno 
besedilo in 105/06). 
 
 
4.4 SWOT-ANALIZA DOZDAJŠNJE PRAKSE 
 
SWOT-analiza je analitična metoda, sestavljena iz štirih črk, s katero je mogoče v 
štirih korakih prikazati prednosti, slabosti, priložnosti in grožnje pri posameznih 
pojavih in situacijah: 
 
 S (strengths)   prednosti 
 W (weaknesses)   slabosti 
 O (opportunities)   priložnosti 
 T (threats)    grožnje 
 
S preprosto in z razumljivo strukturo analiza omogoča opredelitev vseh ključnih 
dejavnikov pri zaposlovanju starejših, kar je tudi osrednji namen diplomskega dela.  
 
V spodnji tabeli so podani odgovori na vprašanja: kakšne so prednosti zaposlovanja 
starejših, kakšne slabosti takšno zaposlovanje prinaša, kje so izražene določene 
prednosti in kakšne grožnje se pri tem lahko pojavijo. 
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Integracija starejših v družbo Diskriminatornost 




Sistematizacija delovnih mest Nezaposlenost mladih – prvih iskalcev zaposlitve 
Sprotno merjenje varne prožnosti  
Fleksibilizacija oblik dela  
Davčno spodbujanje delodajalcev  
Vir: Lasten 
 
Ugotavljamo, da je zaposlovanje starejših v Republiki Sloveniji z zakonodajnega 
vidika dobro urejeno, s tem da kritiziramo togost zakonov pri omejevanju starejših 
delavcev za doseganje delovne kvote.  
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Skupina starejših v Republiki Sloveniji in širšem evropskem prostoru se povečuje iz 
leta v leto. Omenjen je bil t. i. menedžment starostnikov, ki ustreza potrebam trga in 
nagovarja subjekte zaposlovanja, naj aktivno pristopijo k razreševanju problematike z 
delovno silo v lastni organizaciji. V nadaljevanju bosta soočena dva pogleda 
zaposlovanja starejših, tj. pogled delodajalcev in delojemalcev, ter nanizane in 
opisane prednosti in slabosti zaposlovanja z obeh gledišč.  
 
 
5.1 POGLED NA ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH S STRANI DELODAJALCEV 
 
V mesecih februar in marec 2008 je bila po naročilu Kapitalske družbe pokojninskega 
in invalidskega zavarovanja (v nadaljevanju: KAD) med slovenskimi podjetji izvedena 
raziskava zaznavanja problematike staranja prebivalstva in delovne sile. Ta raziskava 
je pokazala, da se podjetja v Sloveniji na splošno zavedajo problemov, ki jih prinaša 
proces staranja prebivalstva v slovensko družbo, kljub temu pa le redka podjetja v 
praksi udejanjajo ukrepe v kontekstu ravnanja s starejšimi ljudmi pri delu (Dimovski, 
2008). 
 
Manj kot polovica (46 odstotkov) podjetij ima izdelan kadrovski načrt upokojevanja 
zaposlenih. To so po večini podjetja z več kot sto zaposlenimi, z večjim deležem 
starejših zaposlenih, v katerih delujeta sindikat in svet delavcev, kjer imajo posebne 
programe za starejše, hkrati pa intenzivno in samoiniciativno spremljajo spremembe 
in novosti na področju pokojninske zakonodaje. 
 
Iz raziskave izhaja tudi, da se s problemom zapolnitve delovnih mest spopada več kot 
polovica podjetij, v glavnem iz gostinske in predelovalne dejavnosti. Po drugi strani 
pa z zapolnitvijo delovnih mest nimajo težav podjetja, ki so večinoma v domači lasti 
in imajo določen delež državnega kapitala. Od tega več kot četrtina podjetij pravi, da 
si prizadeva zadržati starejše zaposlene in da v ta namen izvajajo različne ukrepe 
menedžmenta starostnikov; ti so (KAD, 2008, str. 3): 
 prerazporeditev oziroma prilagoditev delovnih mest;  
 razbremenitev starejših delavcev (nameni se jim lažje delovne naloge), 
prilagoditev urnikov;  
 skrb za izvajanje preventivnih zdravstvenih pregledov;  
 dodatna finančna stimulacija. 
 
Medtem ko velika večina podjetij, prek 80 odstotkov, ne razmišlja o uvedbi posebnih 
programov za starejše zaposlene (rekreacija, izobraževanje), pa jih kar 78 odstotkov 
pozna in uporablja generacijsko mešane ekipe, zlasti zaradi prenosa znanja s 
starejših na mlajše zaposlene, manj pa zaradi razbremenitve starejših delavcev. Pri 
interpretaciji raziskave je zanimiva tudi povezava med soočanjem podjetja s 
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problemom zapolnitve delovnih mest in z dodatnim pokojninskim zavarovanjem. Tako 
imajo podjetja, ki nimajo sklenjenega dodatnega pokojninskega zavarovanja, večje 
težave z zapolnitvijo delovnih mest kot podjetja, ki to zavarovanje imajo.  
 
Sklenemo lahko, da imajo do starejših prijazna podjetja manj težav z zapolnitvijo 
delovnih mest. Temeljno sporočilo raziskave bi lahko strnili v trditev, da je zavedanje 
staranja zaposlenih med slovenskimi podjetji precej prisotno, da pa je konkretnih 
dejavnosti na področju menedžmenta starostnikov malo. Posledice staranja 
delovnega prebivalstva so npr.: 
 pomanjkanje delovne sile;  
 povišanje stroškov glede zaposlovanja;  
 težave z zadrževanjem znanja znotraj organizacij;  
 določenim organizacijskim prilagoditvam delovnih shem in tudi prilagoditvam 
delovnih mest po meri starejših bodo v prihodnje kos samo v prihodnost 
naravnana podjetja.  
 
Le tista podjetja, ki bodo poskrbela (tudi) za starostnike v podjetju, bodo lahko 
gradila na dolgoročni konkurenčni prednosti in trajnostni rasti. 
 
 
5.2 POGLED NA ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH S STRANI DELOJEMALCEV 
 
Starejši imajo z izstopom iz delovne sredine, upokojitvijo, probleme z integracijo v 
okolje, saj se jasno zavejo razkoraka med svojim nekdanjim in zdajšnjim položajem, 
posledica pa je občutek manjvrednosti in izločenosti. Potrebno bi bilo razvijanje 
njihovih sposobnosti v nadaljevanju življenja, ki lahko traja tudi od trideset do 
štirideset let. Na drugi strani pa je treba upoštevati, da starejši »odnašajo« možgane 
iz organizacij, kjer so delali. Če razmišljamo naprej: starejši so vezani na mesečno 
pokojnino, ki je v Republiki Sloveniji sorazmerno nizka in ki veliko upokojencem 
predstavlja eksistenčno ogroženost za preostanek življenja. Res pa je tudi, da so 
delovni aktivni ljudje v starejših letih »izžeti« in nezainteresirani za udejstvovanje. To 
se kaže tudi npr. pri razvijanju njihovih konjičkov, veliko upokojencev namreč 
upokojitev doživlja kot »oviro« in ne kot izziv ali prednost.  
 
 
5.3 PREDNOSTI IN SLABOSTI ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
 
Starejša delovna sila bi morala biti zaradi izkušenj, ki si jih je pridobila v desetletjih 
službovanja, za delodajalce dragocen vir znanja, toda v Sloveniji je ta potencial slabo 
izkoriščen (Divjak, 2008, str. 5). Delovna aktivnost je med starejšimi, med 50. in 64. 
letom, najnižja, saj je leta 2006 dosegla nekaj več kot 30 odstotkov. Da bi dosegli cilj 
lizbonske strategije, ki predvideva 50-odstotno delovno aktivnost v tej starostni 
skupini, bi bilo treba podaljšati dobo zaposlitve in ustvariti takšne razmere na trgu 
dela, da bodo delodajalci pripravljeni zaposliti starejše na delovna mesta, na katerih 
bodo le-ti učinkoviti in jim bo ponujena možnost prispevanja k produktivnosti 
podjetja. 
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Starejši ljudje, ki so v delovnem okolju opaženi in pozitivno ocenjeni, se redkeje 
odločajo za zgodnji odhod z dela, saj delovne naloge, poslovni stiki in novi izzivi 
vplivajo nanje spodbujajoče. Vendar pa našteto ne velja za vse starejše zaposlene, 
saj ljudje končanje poklicne poti različno doživljajo in predvsem tisti z manjšo 
motivacijo za delo se upokojijo takoj, ko je mogoče. Na tem delu je zanimiva 
avtorjeva ugotovitev, da se od aktivnega poklicnega življenja najtežje poslovijo tisti, 
ki zasedajo zahtevnejša in odgovornejša delovna mesta. 
 
 
5.3.1 Prednosti zaposlovanja z vidika delodajalcev in delojemalcev 
 
V tabeli spodaj so prikazane prednosti zaposlovanja starejših z vidika delodajalcev in 
vidika delojemalcev, in sicer: 
 
Tabela 4: Prednosti zaposlovanja starejših 
Delodajalci Delojemalci 
Dragoceno znanje in izkušnje starejših 
so pomemben del razvoja organizacije. 
Dragoceno znanje in izkušnje. 
Medgeneracijsko povezovanje. Zadržanje družbenega položaja. 
Ugodnejše zaposlovanje (spodbuda 
države). 
Finančna neodvisnost. 
Pokrivanje več plasti dejavnosti oz. 
razbremenitev mlajših (tudi manj 
izkušenih) delavcev. 
Občutek povezanosti oz. izogibanje 
občutku izključenosti iz družbe. 
Vir: Lasten 
 
Delodajalci se zavedajo, da imajo starejši delavci večji občutek pripadnosti 
organizaciji od mlajših delavcev, kar potrjujejo tudi anketne raziskave, opravljene 
med organizacijami. Pomembno je, da se organizacije zavedajo »skritega kapitala« 
oz. »skrite nevarnosti pobega kapitala«, kot metaforično imenujemo upokojevanje 
starejših kadrov. Za kontinuirano sodelovanje starejših v delovnem timu je potrebno 
izpolnjevanje predpogojev, kar bomo opredelili v nadaljevanju. Pomembno je, da na 
tem mestu poudarimo tudi pomen sistematizacije delovnih mest.  
 
Za medgeneracijsko sodelovanje je značilno, da je to t. i. menedžment izogibanja 
medgeneracijskim konfliktom. Zavedati se je treba, da imajo starejši bolj ostro 
izoblikovana mnenja, ki bazirajo na številnih izkušnjah in/ali znanjih. Mlajše 
generacije so pri delu in predvsem pri odločanju lahko bolj neodločne, starejše 
generacije v organizaciji pa jih lahko smelo dopolnjujejo.  
 
Država je že uvedla spodbude za zaposlovanje starejših, in sicer prek javnih razpisov 
(izvajalec Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje). Temeljne značilnosti teh 
razpisov so: olajšave pri plačevanju prispevkov za socialno varstvo in dosledne 
določbe, koliko časa naj bi posamezen starejši, tudi težje in dlje brezposelni starejši 
delavec ostal v posamezni organizaciji. Pomembno se je zavedati, da imajo starejši 
bolj specifična pričakovanja z vstopom v posamezno organizacijo, kar potrjujejo tudi 
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raziskave. Res pa je tudi, da so starejši delavci pod večjim pritiskom in strahom pred 
izgubo dela.  
 
Z vpeljevanjem starejših delavcev v delovni tim lahko organizacija pridobi tudi z 
vidika razbremenitve mlajših in manj izkušenih kadrov. S tem imamo v mislih 
predvsem nadomeščanje t. i. ranljivih skupin, npr. kader mladih staršev.  
 
Nenehno poudarjamo pomen znanja in izkušenj. Starejši ljudje jih imajo neprimerljivo 
več od mlajših. Če gradimo na tej predpostavki, lahko rečemo, da je smotrno 
involviranje starejših delavcev v vsak delovni tim. Druge značilnosti so opisane že v 
predhodnih poglavjih. 
 
Občutek socializacije ali desocializacije je tematika, s katero se individualni starejši 
ukvarja individualno. Starejšim je občutek pripadnosti, upoštevanja in aktivne 
vključenosti v družbo pomembnejši kot mlajšim generacijam. Vemo, da sta pozitivna 
samoevalvacija in samopotrditev dobro gonilo samozavesti in proaktivnega delovanja 
v zasebnem in profesionalnem življenju. Zavedati se moramo, da starejši niso pri tem 
nobena izjema – nasprotno, veliko bolj so občutljivi na spremembe v družbi in 
izključenost je t. i. počasna smrt. Treba je izkoristiti skrite potenciale, jih odkrivati in 
usmerjati. S tem je samozavest posameznika močna, delo pa dobro opravljeno.  
 
 
5.3.2 Slabosti zaposlovanja z vidika delodajalcev in delojemalcev 
 
V tabeli spodaj so navedene slabosti zaposlovanja starejših oseb z vidika delodajalcev 
in delojemalcev, in sicer: 
 
 
Tabela 5: Slabosti zaposlovanja starejših 
Delodajalci Delojemalci 
Integracija starejših v družbo. Integracija v družbo. 
Stroški nenehnega izobraževanja. Pomanjkanje znanja oz. potrebujejo nenehna izobraževanja. 
Upravljanje odnosov med generacijami 
terja veliko strokovnosti in časa. 
Medgeneracijski konflikti. 
 Manj prilagodljivi od mlajših 
delavcev. 




Integracija starejših v delovno skupino ali tim je za organizacijo težavna naloga. 
Nekateri delodajalci so uspešno razvili lastni t. i. menedžment starostnikov, ki bazira 
na šestih temeljnih smernicah (Dimovski, 2008, str. 19): 
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 preoblikovanje ustaljenih konceptov menedžmenta glede staranja in  starejših 
zaposlenih znotraj in tudi zunaj podjetja; 
 uveljavljanje procesov menedžmenta znanja, kjer gre za identificiranje, 
zanimanje, uporabo, zadrževanje, izmenjevanje organizacijskega znanja ter 
orodij za usposabljanje in razvoj zaposlenih; 
 razvoj orodij menedžmenta zdravja ter razvoj sistema zagotavljanja 
mentalnega, fizičnega in emocionalnega zdravja starajočih se zaposlenih; 
 oblikovanje in zagotavljanje ustreznega delovnega okolja in fizičnih orodij ter 
pripomočkov, ki zagotavljajo starejšim zaposlenim mobilnost in funkcionalno 
učinkovitost; 
 menedžment medgeneracijskih razmerij; 
 preoblikovanje celotne funkcije ravnanja z ljudmi pri delu (HRM). 
 
Vemo, da je skupina starejših delavcev posebno odvisna od nenehnega 
izobraževanja, ki organizacijo stane veliko denarja. Ker je slabost lahko tudi 
prednost, je država zainteresiranim organizacijam ponudila možnost subvencioniranih 
izobraževanj za njihove zaposlene. Pomembno je tudi upoštevanje, da so starejši 
skozi delovno kariero »nasičeni« z informacijami, vendar je to lahko le subjektivno 
precenjevanje. Sklenemo lahko, da sta obe zainteresirani skupini uravnoteženi, torej 
sinhroni v pogledu na izobraževanje. Predvsem se poudarja pomembnost tehnoloških 
znanj in poučenosti pri upravljanju z informacijskimi tehnologijami.  
 
To trditev res lahko potrdimo, vendar pa jo, podkrepljeno z argumenti, lahko tudi 
omilimo. Upravljanje odnosov je na mestu, ko je vsem udeležencem dnevnih –
rutinskih in izjemnih situacij jasno, kaj morajo delati, komu so odgovorni in na koga 
se pri problemih, vprašanjih lahko obrnejo. Tako smo že navedli bistvene esence 
delovnih navodil kot del sistematizacije delovnih mest. Posebno skupina starejših 
delavcev jo nujno potrebuje za delo, usmerjeno k ciljem in izidom. Del tega je tudi 
uspešno upravljanje z odnosom, da je potencial starejših dejansko usmerjen k 
progresivnemu razvoju celotnega tima in organizacije širše.  
 
Integracija starejših je težavna, saj imajo le-ti preveč izoblikovana mnenja in se težje 
reintegrirajo. Sicer ni priporočljivo, da bi se starejši vrnili na isto delovno mesto oz. v 
isto organizacijo, kjer so preživeli celotno svojo delovno kariero.  
 
Pomanjkanje je opazno pri vseh skupinah starejših, govor pa je tudi o nefleksibilnosti 
oz. togosti za pridobivanje novih znanj. Predvsem se izpostavljajo pomanjkljivosti pri 
rokovanju z računalniki in računalniškimi programi. Menimo, da je bistvenega 
pomena, da se starejši spoprimejo z vrzeljo v znanju in da se tudi v praksi vključijo v 
proces vseživljenjskega izobraževanja.  
 
Navedli smo že vse karakteristike starejših delavcev in izpostavili pojem njihove 
»konfliktnosti«, ki se velikokrat odraža kot medgeneracijski konflikt v timu. Predvsem 
se izpostavljajo konflikti med dvema ali tremi različnimi generacijami. Pomembno je, 
da ima vsaka generacija razvit učeč se odnos do druge in da posamezno temeljijo k 
harmonizaciji odnosov oz. ustvarjanju proaktivnega delovnega ozračja v organizaciji. 
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Zakonske ovire se še vedno kažejo v tem, da je zakon preveč tog ravno na področju 
delovnih oblik za starejše. Če imajo starejši tako velik potencial, če vse napovedi 
kažejo, da se bo delež starejših še povečeval (do leta 2050), potem je pogumno, da 
začnemo zakonske spremembe že danes in ne takrat, ko bo zamujena marsikatera 
priložnost. Na tem mestu je govor predvsem o fleksibilnosti delovnih razmerjih, o 
davčnih ugodnostih za starejše delavce (danes starejši izgubijo pokojnino, če 






6 RAZISKAVA POTREB IN INTERESOV DELOVNIH ORGANIZACIJ      
PO ZAPOSLOVANJU STAREJŠIH V OBČINI JESENICE 
 
 
6.1 CILJ RAZISKAVE  
 
Cilj raziskave je ugotoviti, kakšne so potrebe in interesi delovnih organizacij po 
zaposlovanju starejših v občini Jesenice, in sicer ugotoviti, kolikšno število delavcev 
zaposluje posamezna delovna organizacija, kakšna je povprečna starost zaposlenih in 
kolikšen delež predstavljajo delavci v določenem starostnem obdobju, nadalje kakšna 
sta njihovo delovno razmerje in vrsta dela, ki ga opravljajo, ter zadovoljstvo 
delodajalcev z zaposlenimi, starimi nad 50 let. Cilj je tudi ugotoviti, ali v delovnih 
organizacijah obstajajo kadrovski načrti upokojevanja zaposlenih in ali je v 
organizacijah prisotna želja po zadržanju delavca tudi po upokojitvi z ukrepi, ki se v 
ta namen izvajajo, ter katere so tiste lastnosti, ki bi delodajalce prepričale, da bi 
zaposlili starejšega delavca, predvsem pa, kateri državni ukrepi bi bili potrebni za 
realizacijo cilja.  
 
 
6.2 METODA RAZISKAVE  
 
Kot metoda raziskave je uporabljena anketa, ki je anonimna in ki je bila posredovana 
več delovnim organizacijam v občini Jesenice. Sestavlja jo anketni vprašalnik s 15 
vprašanji, na katera so predstavniki delovnih organizacij (v nadaljevanju: anketirane 
osebe) odgovarjali z obkrožanjem črk pred ustreznim odgovorom, s tem da je bilo pri 
določenih vprašanjih mogočih več odgovorov (12., 14., 15. vprašanje).   
 
 
6.3 VZOREC IN ODZIVNOST RAZISKAVE  
 
Anketni vprašalnik je bil posredovan 30 delovnim organizacijam v občini Jesenice, 
vrnjenih, pravilno izpolnjenih in tako primernih za obravnavo pa je bilo 18 le-teh, kar 
predstavlja 60-odstotno odzivnost. Nekoliko skop vzorec gre pripisati dejstvu, da so 
Jesenice mesto, katerega zgodovina se tesno prepleta z železarsko in metalurško 
industrijo, ki sta bili od nekdaj gonilna sila za razvoj mesta in sta hkrati zaposlovali 
visok delež delovno aktivnega prebivalstva. Šele kriza železarske panoge v 80. letih 
prejšnjega stoletja je mestu ponudila večje razvojne možnosti in nastanek novih 
delovnih organizacij, ki zasedajo opuščeno železarsko infrastrukturo, vendar je 
njihovo število še vedno sorazmerno majhno. Majhnemu številu za obdelavo 
primernih delovnih organizacij je podrejen tudi vzorec, načelno pa zajema vse vrste 
dejavnosti, ki po podatkih SURS za januar 2009 zaposlujejo 7.588 delovno aktivnega 





6.4 ANALIZA IN INTERPRETACIJA ODGOVOROV  
 
 
6.4.1 Vrsta delovne organizacije  
 
V prvem vprašanju so anketirane osebe delovno organizacijo razvrstile v javni ali v 
zasebni sektor. Delež sodelujočih organizacij, uvrščenih v določen sektor, je prikazan 
v Grafikonu 8.   
 
 








Iz raziskave je razvidno, da je od skupnega števila 18 anketiranih oseb 9 oseb 
delovno organizacijo razvrstilo v javni sektor, prav tako 9 oseb pa je delovno 
organizacijo razvrstilo v zasebni sektor, kar predstavlja enakovreden vzorec 
zastopanih delovnih organizacij v obeh sektorjih.  
 
 
6.4.2 Število zaposlenih v delovni organizaciji  
 
Odgovor na tretje vprašanje predstavlja število zaposlenih v posamezni anketirani 
delovni organizaciji. Delež zaposlenih predstavlja Grafikon 9.  
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Iz raziskave je razvidno, da 33 % anketiranih delovnih organizacij javnega sektorja 
zaposluje od 50 do 100 ljudi, 22 % delovnih organizacij zaposluje od 40 do 50 
oziroma več kot 100 ljudi, medtem ko je v 67 % anketiranih organizacij zasebnega 
sektorja zaposlenih manj kot 10 ljudi. Iz tega izsledka je mogoče razbrati, da delovne 
organizacije v javnem sektorju zaposlujejo večjo kapaciteto ljudi v primerjavi z 
organizacijami v zasebnem sektorju.   
 
 
6.4.3 Povprečna starost zaposlenih  
 
Četrto vprašanje, na katerega so odgovarjale anketirane osebe, je vprašanje o 
povprečni starosti zaposlenih v posamezni delovni organizaciji. Izsledki analize so 
prikazani v Grafikonu 10. 
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Iz raziskave je razvidno, da je v javnem sektorju povprečna starost zaposlenih od 40 
do 50 let predstavljena v največjem deležu, tj. 77 %, tej sledi starost od 30 do 40 let 
s 23-odstotnim deležem. Preostala starostna obdobja v anketiranih delovnih 
organizacijah javnega sektorja niso predstavljiva. V zasebnem sektorju je slika precej 
podobna, le da je tu največkrat predstavljena povprečna starost od 30 do 40 let, in 
sicer s 57-odstotnim deležem. V 43 % vseh anketiranih organizacij zasebnega 
sektorja pa se povprečna starost zaposlenih giblje med 40 in 50. 
 
 
6.4.4 Delež delavcev, zaposlenih v določenem starostnem obdobju 
 
Peto vprašanje je vprašanje o tem, ali so delovne organizacije kdaj zaposlile delavce 
v starostnem obdobju nad 50 let; če je odgovor pritrdilen, kakšen delež le-ti 




Grafikon 11: Delež delavcev, zaposlenih v določenem starostnem obdobju 
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Iz raziskave je razvidno, da je v delovnih organizacijah javnega sektorja 20 % 
takšnih delavcev, ki so bili zaposleni v starostnem obdobju od 50 do 64 let, medtem 
ko je delež teh oseb v zasebnem sektorju višji in predstavlja 34 %. Iz ugotovljenega 
je mogoče sklepati, da so zaposlovanju oseb v starostnem obdobju od 50 do 64 let 
bolj naklonjeni v delovnih organizacijah zasebnega sektorja. 
 
 
6.4.5 Delovno razmerje zaposlenih v določenem starostnem obdobju  
 
Šesto vprašanje se nanaša na vrsto delovnega razmerja, ki so ga zaposleni sklenili v 
določenem starostnem obdobju. Izsledki so predstavljeni v Grafikonu 12.  
  
Grafikon 12: Vrsta delovnega razmerja delavcev, zaposlenih v starostnem 















Izsledki raziskave govorijo o tem, da so vse osebe, ki so se zaposlile v starostnem 
obdobju nad 50 let, sklenile delovno razmerje za nedoločen čas. Izsledki javnega 
sektorja so enaki izsledkom zasebnega sektorja.   
 
 
6.4.6 Delo, ki ga opravljajo zaposleni, stari nad 50 let 
 
Sedmo vprašanje se nanaša na naravo dela, ki ga opravljajo delavci, zaposleni v 
določenem starostnem obdobju. Izsledki so predstavljeni v Grafikonu 13.  
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Iz raziskave je razvidno, da v javnem sektorju vsi zaposleni v starostnem obdobju 
nad 50 let opravljajo strokovno-intelektualno delo, medtem ko v zasebnem sektorju 
68 % zaposlenih v določenem starostnem obdobju opravlja fizično delo, 32 % pa 
strokovno-intelektualno delo.  
 
 
6.4.7 Povprečna starost novozaposlenih delavcev 
  
Osmo vprašanje anketirane osebe sprašuje o povprečni starosti novozaposlenih 
delavcev. Izsledki so predstavljeni v Grafikonu 14.  
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Grafikon 14: Povprečna starost novozaposlenih delavcev 
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Izsledki raziskave govorijo o tem, da je v javnem sektorju povprečna starost 
novozaposlenih delavcev 29 let, v delovnih organizacijah zasebnega sektorja pa 24 
let. Iz navedenega je mogoče sklepati, da se v delovnih organizacijah zasebnega 
sektorja v primerjavi z delovnimi organizacijami javnega sektorja zaposlujejo mlajše 




6.4.8 Zadovoljstvo z delom zaposlenih, starih nad 50 let  
  
Na deveto vprašanje so anketirane osebe odgovarjale, ali so delovne organizacije 

















Grafikon 15: Zadovoljstvo delovne organizacije z delom zaposlenih oseb, 
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Vir: Lasten 
 
Izsledki govorijo, da je z delom delavcev, starih nad 50 let, v javnem sektorju 
popolnoma zadovoljnih več kot 80 % anketiranih delovnih organizacij, medtem ko v 
preostalih menijo, da starejši delavci pri delu potrebujejo pomoč mlajših, zato o 
popolnem zadovoljstvu ne morejo govoriti. V zasebnem sektorju je slika drugačna, 
saj so vse anketirane delovne organizacije (torej 100 %) popolnoma zadovoljne z 
delom teh oseb.   
 
 
6.4.9 Obstoj kadrovskega načrta v delovni organizaciji  
 
Deseto vprašanje se nanaša na obstoj kadrovskega načrta upokojevanja zaposlenih v 
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Izsledki govorijo o tem, da je kadrovski načrt upokojevanja izdelan v 33 % 
anketiranih delovnih organizacij javnega in tudi zasebnega sektorja. Kar 67 % 
anketiranih oseb v obeh sektorjih pa odgovarja, da takšnega načrta delovne 
organizacije, ki jih zastopajo, nimajo.  
 
 
6.4.10 Prizadevanje delovnih organizacij za zadržanje delavcev po   
upokojitvi  
 
Enajsto vprašanje sprašuje anketirane osebe, ali si delovne organizacije prizadevajo 
zadržati delavce tudi po upokojitvi. Izsledki na postavljeno vprašanje so predstavljeni 
v Grafikonu 17.   
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Izsledki govorijo o tem, da je v javnem sektorju 22 % takšnih delovnih organizacij, ki 
si prizadevajo zadržati delavce tudi po upokojitvi, medtem ko je v zasebnem sektorju 
le 9 % takšnih organizacij.   
 
 
6.4.11 Ukrepi za zadržanje delavcev po upokojitvi  
 
Dvanajsto vprašanje se nanaša na ukrepe, ki jih delovne organizacije izvajajo, da bi 
zadržale delavce po upokojitvi (mogočih je bilo več odgovorov). Izsledki odgovorov 
so predstavljeni v Grafikonu 18.  
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Iz izsledkov je razvidno, da so vse anketirane osebe iz delovnih organizacij, ki imajo 
izdelan kadrovski načrt upokojevanja, odgovarjale enako. Anketirane osebe javnega 
in zasebnega sektorja so poudarile le dva ukrepa v enaki predstavljivosti, tj. 50 %, in 
sicer izvajanje preventivnih pregledov in finančno stimulacijo, pri čemer prvi ukrep 
pomeni organiziranje zdravstvenih sistematskih pregledov ali le napotitev na pregled 
zdravstvenega stanja posameznega delavca, drugi ukrep pa lahko razumemo kot 
ukrep, ki se izvaja v primeru nadaljevanja dela po upokojitvi in predstavlja finančno 
motivacijo v smeri dodatnih finančnih sredstev.  
  
 
6.4.12 Mnenje delovnih organizacij glede poznejšega upokojevanja 
 
Trinajsto vprašanje se nanaša na mnenje delovnih organizacij glede poznejšega 
upokojevanja zaposlenih. Izsledki so predstavljeni v Grafikonu 19.  
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Iz izsledkov raziskave je razvidno, da kar 56 % anketiranih delovnih organizacij v 
javnem sektorju meni, da je zdajšnja ureditev primerna in da ni potreb po poznejšem 
upokojevanju, 11 % jih meni, da bi bilo le-to potrebno, medtem ko je 33 % takšnih 
organizacij, ki menijo, da bo to mogoče potrebno čez nekaj let. V zasebnem sektorju 
56 % anketiranih meni, da ni potreb po poznejšem upokojevanju, 22 % jih 
odgovarja, da je poznejše upokojevanje nujno potrebno, prav tako pa jih 22 % meni, 
da bo to mogoče potrebno čez nekaj let.  
 
Raziskava tudi kaže na dejstvo, da so si delovne organizacije javnega in zasebnega 
sektorja edine v mnenju, da je zdajšnja ureditev primerna, zanimivo pa je dejstvo, da 
je kar 11 % delovnih organizacij zasebnega sektorja bolj naklonjenih poznejšemu 
upokojevanju zaposlenih kot delovne organizacije javnega sektorja.  
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6.4.13 Lastnosti, ki bi jih morala imeti starejša oseba, da bi pridobila 
zaposlitev 
 
Štirinajsto vprašanje sprašuje anketirane osebe o lastnostih starejšega delavca, ki bi 
pripomogle k njegovi zaposlitvi (mogočih je bilo več odgovorov). Izsledki so 
predstavljeni v Grafikonu 20. 
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Na to vprašanje je bilo mogočih več odgovorov, zato so v nadaljevanju lastnosti 
delavca razvrščene od najpomembnejših k manj pomembnim. Za  delovne 
organizacije javnega sektorja, ki so sodelovale v raziskavi, so najpomembnejše 
delovne izkušnje, sledi jim strokovno znanje delavca, timsko delo in disciplina pa si 
nekako delita tretje najpomembnejše mesto.  
 
Raziskava je tudi pokazala, da so za organizacije zasebnega sektorja podobno kot pri 
organizacijah javnega sektorja najpomembnejše delovne izkušnje delavca, katerim 
sledi strokovno znanje in temu samoiniciativnost zaposlenega.  
 
Na podlagi izsledkov raziskave je mogoče ugotoviti, da so za delovne organizacije 
javnega in zasebnega sektorja izjemnega pomena delovne izkušnje zaposlenega, ki si 
jih le-ta pridobi s samim delom, morajo pa sovpadati s strokovnim znanjem 
posameznika, kar je bilo nekako tudi pričakovati. Dalje se organizacije javnega 
sektorja ne opredeljujejo za druge lastnosti, medtem ko organizacije zasebnega 
sektorja zahtevajo in pričakujejo pester izbor veščin in znanj pri posamezniku, 
starejšem od 50 let.  
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6.4.14 Ukrepi, ki bi pripomogli k večjemu zaposlovanju  oseb, starejših od 
50 let  
 
Zadnje vprašanje pa se nanaša na ukrepe, ki bi po mnenju anketiranih pripomogli k 
večjemu zaposlovanju starejših od 50 let (mogočih je bilo več odgovorov). Izsledki na 
to zastavljeno vprašanje so predstavljeni v Grafikonih 21 in 22.  
 
Grafikon 21: Ukrepi, ki bi pripomogli k večjemu zaposlovanju oseb, 
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Iz raziskave je razvidno, da je 67 % anketiranih delovnih organizacij v javnem 
sektorju  prepričanih, da bi k temu, da bi brez zadržkov zaposlili starejše delavce, 
pripeljale finančne spodbude zaposlovanja starejših, 11 % jih meni, da bi stanje 
popravilo spodbujanje izobraževanja starejših, 8 % se jih je opredelilo za izboljšanje 
varstva in zdravja pri delu in za omejevanje predčasnega upokojevanja, 6 % pa jih 
meni, da bi bila to uvedba kvotnega sistema zaposlovanja starejših.  
 
Iz navedenega je mogoče sklepati, da bi bile delovne organizacije v večini 
zainteresirane za zaposlitev starejšega delavca pod pogojem lastne finančne koristi, 
saj je le peščica anketiranih pred omenjeni pogoj postavila izobrazbo zaposlenih. 
Poteza je očitno ponovno na strani države in njenih finančnih injekcij, ki bi pripeljale 









Grafikon 22: Ukrepi, ki bi pripomogli k večjemu zaposlovanju oseb, 
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V zasebnem sektorju se kar 74 % anketiranih organizacij nagiba k finančnim 
spodbudam zaposlovanja starejših, 10 % teh še k omejevanju predčasnega 
upokojevanja, 8 % k uvedbi kvotnega sistema zaposlovanja starejših in 5 % k 
spodbujanju izobraževanja starejših.  
 
Raziskava torej potrjuje dejstvo, da bi finančne spodbude intenzivno pripomogle k 
večjemu zaposlovanju starejših ljudi, v zasebnem in tudi v javnem sektorju.  
 
 
6.5 UGOTOVITVE RAZISKAVE  
 
Iz analize, opravljene na podlagi pridobljenih odgovorov, je mogoče razbrati, da je 
zastopanost obeh sektorjev popolnoma enaka (50 %). Ugotovitve raziskave zato 
lahko razdelimo na dva dela, in sicer na ugotovitve stanja v javnem sektorju in 
ugotovitve stanja zaposlovanja starejših v zasebnem sektorju – med seboj jih lahko 
primerjamo.  
 
Izsledki lastne raziskave, opravljene v delovnih organizacijah javnega in zasebnega 
sektorja v občini Jesenice, kažejo na to, da je v posamezni delovni organizaciji 
javnega sektorja zaposlenih več ljudi kot v zasebnem sektorju, saj ima kar 33 % 
takšnih delovnih organizacij med 50 in 100 zaposlenih delavcev. Izsledki kažejo, da je 
povprečna starost zaposlenih od 40 do 50 let, in to v kar 77 % anketiranih delovnih 
organizacij. Preostalih 23 % odgovarja, da se starost giblje med 30 in 40 let. Zelo 
zanimiv podatek pa je, da je od vseh zaposlenih v javnem sektorju 20 % takšnih 
oseb, ki so bile zaposlene v starostnem obdobju od 50 do 64 let in da zaposlitev po 
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dopolnjeni starosti 64 let ni. Vse osebe, ki predstavljajo navedeni vzorec, so 
zaposlene za nedoločen čas in opravljajo strokovno-intelektualno delo.  
 
Slika v zasebnem sektorju je nekoliko drugačna. V primerjavi z delovnimi 
organizacijami v javnem sektorju je v 67 % anketiranih delovnih organizacij 
zasebnega sektorja zaposlenih manj kot 10 ljudi. Le 17 % anketiranih odgovarja, da 
zaposlujejo od 50 do 100 delavcev. V 57 % odgovarjajo, da je povprečna starost 
zaposlenih v zasebnem sektorju od 30 do 40 let, kar kaže na to, da je kolektiv 
zaposlenih v zasebnem sektorju mlajši v primerjavi s kolektivom zaposlenih v javnem 
sektorju. Z navedenim pa ne sovpada pridobljen podatek, da je prav v organizacijah 
zasebnega sektorja zaposlenih 34 % delavcev v starostnem obdobju od 50 do 64 let, 
kar je za 14 % več kot v javnem sektorju. Prav tako so vsi ti delavci sklenili delovno 
razmerje za nedoločen čas; 68 % jih opravlja fizično delo in le 32 %  strokovno-
intelektualno delo.   
 
Povprečna starost na novo zaposlenih ljudi v javnem sektorju je 29 let, kar je 
mogoče interpretirati, da zaposlujejo ljudi z nekajletnimi izkušnjami in ne začetnikov, 
katerim so veliko bolj naklonjeni v zasebnem sektorju, saj je povprečna starost na 
novo zaposlenih 24 let. 
  
Delovne organizacije javnega sektorja odgovarjajo: več kot 80 % je tistih, ki so v 
povprečju zelo zadovoljni z delom delavcev, starih nad 50 let, preostali menijo, da 
njihovo delo ni tako kakovostno, saj potrebujejo pomoč mlajših, medtem ko je 
zadovoljstvo z delom starejših v zasebnem sektorju 100-odstotno.  
 
Čeprav je v javnem sektorju povprečna starost zaposlenih precej visoka, ima le 33 % 
anketiranih organizacij izdelan kadrovski načrt upokojevanja in le 22 % je takšnih, ki 
si prizadevajo zadržati delavce po upokojitvi. Poglavitna ukrepa, ki sta bila 
poudarjena, sta le dva, in sicer izvajanje preventivnih pregledov in finančna 
stimulacija, na podlagi česar je mogoče ugotoviti, da je na tem področju storjenega 
premalo oziroma da je interes po zadržanju starejših delavcev premajhen, saj si kar 
88 % delovnih organizacij preprosto ne prizadeva niti ne želi zadržati delavcev tudi 
po upokojitvi. S tem sovpadajo pridobljeni izsledki, da delovne organizacije javnega 
sektorja v 60 % menijo, da je zdajšnja ureditev primerna in da ni potreb po 
poznejšem upokojevanju. Le 11 % vseh anketiranih meni, da bi bil takšen ukrep s 
strani države potreben.  
 
Delovne organizacije v zasebnem sektorju si nikakor ne prizadevajo zadržati delavcev 
po upokojitvi, saj jih tako odgovarja 91 %. Le 9 % pa je takšnih, ki izvajajo dva 
ukrepa za zadržanje delavcev po upokojitvi, in sicer sta le-ta enaka kot v javnem 
sektorju: izvajanje preventivnih pregledov in finančna stimulacija. S pridobljenimi 
izsledki sovpada njihovo mnenje do poznejšega upokojevanja, saj v 60 % navajajo, 
da ne vidijo potreb po poznejšem upokojevanju, 20 % jih meni, da bi bilo le-to nujno 




Za delovne organizacije javnega sektorja najpomembnejšo lastnost, ki bi jo moral 
imeti starejši delavec, predstavljajo delovne izkušnje (88 %), prav takšnega mnenja 
so tudi v zasebnem sektorju. Razlika se pojavi v tem, da javni sektor opredeljuje 
manj takšnih lastnosti, ki bi pripeljale k zaposlitvi starejšega delavca, medtem ko je v 
zasebnem sektorju izbor lastnosti izredno pester. Da bi starejši delavec prepričal javni 
sektor o svoji kakovosti, mora izkazati strokovno znanje na podlagi delovnih izkušenj, 
poleg tega pa se mora dobro socializirati v kolektivu, medtem ko je nabor lastnosti v 
zasebnem sektorju pestrejši. Skratka, da bi delavec v starostnem obdobju nad 50 let 
prepričal organizacije zasebnega sektorja k zaposlitvi, mora predstavljati vsestransko, 
izredno prilagodljivo osebo, poleg tega pa mora obvladati veliko veščin.  
 
Zanimive so ugotovitve raziskave glede ukrepa države, ki bi prepričale delodajalce k 
zaposlitvi starejšega delavca. Kar 66 % organizacij javnega sektorja odgovarja, da bi 
bil uspešen ukrep finančne spodbude zaposlovanja starejših, medtem ko isti ukrep 
izbere kar 100 % organizacij zasebnega sektorja. Ob tem se postavi vprašanje, ali je 
s strani države sprejetih premalo ukrepov, ki bi stanje spremenili, ali pa ne gre 
spregledati dejstva, da denar prepriča vse in vsakogar. Drugi ukrepi, ki bi prepričali in 
zadovoljili delodajalce, se pojavljajo v zanemarljivih odstotkih.  
 
 
6.6 PREDLOGI ZA PRAKSO  
 
Po statističnih podatkih ankete o delovni sili (4. četrtletje 2005) je 149 tisoč 
neaktivnih oseb v starostni skupini 55–64 let in 286 tisoč neaktivnih oseb med 
prebivalstvom, starejšim od 65 let. Med neaktivnim prebivalstvom, ki želi delati, 
vendar zaradi različnih razlogov dela ne išče, je bilo v Sloveniji kar 76 tisoč oseb 
starejših od 15 let. To je t. i. rezervna delovna sila, njihovo število sicer niha, vendar 
se vztrajno povečuje – od 44 tisoč leta 2000, 4. četrtletje  (SURS, Anketa o delovni 
sili, preračun MDDSZ LMIS).  
 
Z implementacijo evropskih smernic na področju politike zaposlovanja bo v Sloveniji 
treba opredeliti potrebne aktivnosti za njihovo socialno vključevanje in vključevanje 
na trg dela. Treba bo analizirati to skupino starejših neaktivnih oseb, ki želijo delati, 
vendar dela ne iščejo, proučiti razloge za neaktivnost in spodbuditi njihovo 
vključevanje na trga dela. 
 
Na podlagi različne literature in lastne raziskave, ki sem jo opravila, podajam 
naslednje predloge, ki veljajo splošno za različne delovne organizacije in celotno 
starejše prebivalstvo v Sloveniji:  
 
 V posameznih občinah po Sloveniji je treba slediti zastavljenim ciljem in 
dogajanju na področju kakovostnega staranja in sožitja med generacijami.  
 
 Širšo javnost je treba bolj obveščati o problematiki naraščanja starejšega 
prebivalstva in o mogoči potrebi po njihovem ponovnem zaposlovanju oziroma 
poznejšem upokojevanju.  
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 V Sloveniji je treba povečati delež fleksibilnih oblik zaposlovanja, ki vključujejo 
tudi prilagodljiv delovni čas oziroma prilagodljivo delovno mesto. 
 
 Starejšemu prebivalstvu je treba omogočiti izobraževanje na različnih 
področjih, saj se bodo lahko le tako ponovno vključili v delo. 
 
 Bogate izkušnje in strokovno znanje starejših morajo biti primerno cenjeni in 
finančno ovrednoteni. 
 
 Mlado, srednjo in starejšo generacijo je treba naučiti oziroma dodatno poučiti 
za skupno življenje in delo, da bodo lahko vsi po svojih močeh prispevali h 
kakovostnejšemu sobivanju vseh generacij. 
 
 Pokojninsko zakonodajo je treba primerno in čim prej spremeniti, da bo sledila 
demografskim spremembam in omogočala primerno delovanje skladno z njimi. 
 
 Delovni pogoji naj bi sledili sodobnim standardom na področju varstva in 
zdravja pri delu ter omogočali tudi nižjekvalificiranim delavcem zdravo in varno 
okolje za delo.  
 
Za kakovostno staranje in sožitje z mlajšima generacijama je odločilnega pomena 
upokojitveni prehod v tretje življenjsko obdobje, k čemur veliko prispevajo primerni 
tečaji. Tečaje priprave na upokojitev je treba načrtno uvajati po podjetjih in 
organizacijah v zadnjem obdobju zaposlitve, med upokojenci pa je zlasti pomembno 
zagotoviti usposabljanje za sožitje z mlajšima generacijama ter solidarno delitev 
dobrin in bremen.  
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7 ZAKLJUČEK  
 
 
Starejša generacija se v današnjih časih zdi mlajša, aktivnejša in bolj zdrava kot 
kadar koli v preteklosti, starost pa je vedno daljše, tudi trideset ali več let trajajoče 
obdobje. Prav iz teh razlogov izhaja pomembnost načina preživetja tega obdobja. Po 
upokojitvi se za marsikoga življenje zelo spremeni in mora najti nov smisel in nov 
način za vključevanje v družbo. Danes živimo v družbi starejših, zato potrebujemo 
drugačno politiko starosti in staranja, drugače rečeno, potrebujemo dejavno starost, 
ki bo starejšim omogočala, da svoje izkušnje in znanje uporabijo ter da se v družbo  
integrirajo na podlagi različnih dejavnosti. Torej lahko oblikujemo spoznanje, da 
potrebujemo organizirano mrežo ponudbe po storitvah in znanju starejših, posledično 
pa morajo imeti starejši možnost organiziranega izobraževanja, spremljanja novosti 
in razvoja tehnologije ter ne nazadnje možnost, da pripomorejo k družbeno-
ekonomskemu razvoju.  
 
Država je na tem področju naredila že kar veliko korakov, vendar po raziskavi sodeč, 
še vseeno premalo. Kljub zastavljenim ciljem, ki jih opredeljuje APZ, ugotavljamo, da 
je še vedno največ brezposelnih v starostnem obdobju od 50 do 60 let. Ukrepi, ki 
spodbujajo delodajalce k zaposlitvi starejših delavcev, so navedeni v obliki razpisov, 
katerih značilnosti so: olajšave pri plačevanju prispevkov za socialno varstvo in 
dosledne določbe, koliko časa naj bi posamezen starejši, tudi težje in dlje brezposelni 
starejši delavec, ostal v posamezni organizaciji. 
 
Število pripadnikov tretje generacije se bo med letoma 2010 in 2030 povečalo za več 
kot tretjino. Velike sposobnosti tretje generacije pa ostajajo neizkoriščen človeški 
kapital na robu sodobne družbe, saj je za moderni socialni sistem značilno 
protislovje, da so stari ljudje postali s sistemom organizirane solidarnosti pokojninskih 
in drugih zavarovanj tako samostojni na individualni ravni, kot niso bili nikdar prej, po 
drugi strani pa so ti sistemi prezrli mehanizme za vključevanje velikih potencialov 
tretje generacije v družbeno delitev dela, zato so stari ljudje danes bolj 
marginalizirani v družbi, kot so bili kadar koli do zdaj. Ker so zaradi rasti deleža starih 
ljudi socialni sistemi ogroženi in se morajo z naglimi reformami prilagajati stanju, je 
treba protislovnost odvisne samostojnosti tretje generacije preseči z novo paradigmo 
soodvisnosti generacij pri skrbi za maksimalno avtonomijo in odvisnosti od družbenih 
razmer ter razpoložljivih dobrin. Dva naslova poglavij v Zeleni knjigi EU se glasita 
»Globalen pristop k aktivnemu življenjskemu ciklu« in »Novo mesto starejših v 
družbi«. Podjetja se bodo morala opreti na izkušnje in znanje »starajočih se« 
delavcev. Vse kaže, da bo tretja generacija bolj zdrava, premožnejša, aktivnejša in 
bolj mobilna ter bo bolj množično nadaljevala poklicno pot z delnim delovnim časom 
in delno upokojitvijo. Čas upokojitve bo bolj gibljiv, vsekakor pa se bo premikal v 
višjo starost. Tehnološki razvoj bo omogočal več dela doma, to pa pomeni lažje 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. Zelena knjiga tudi posebej poudarja 
prostovoljstvo tretje generacije, ki ima že zdaj pomembno vlogo v družbi. 
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Demografska gibanja zniževanja natalitete in podaljšanja življenjske dobe vplivajo na 
staranje prebivalstva, staranju prebivalstva pa sledi staranje delovne sile. 
Spremembe v starostni strukturi prebivalstva in povečanje vitalnosti prebivalstva so 
rezultat naraščanja življenjskega standarda in kakovosti življenja.  
 
Staranje prebivalstva je pojav, ki se odvija v vseh razvitih državah, novemu stanju pa 
bo treba slediti in ga upoštevati tudi v procesih zaposlovanja. Število prebivalstva, 
starega 65 let in več, se povečuje z 266.000 leta 1998 na 306.000 konec leta 2004, 
delež pa s 13,4 % na 15,3 %. Med starejšimi prebivalci je 190.000 žensk (62 %) in 
116.000 moških (38 %). Povečuje se tudi število prebivalstva, starejšega od 75 let, in 
sicer s 93.000 leta 1998 na 125.000 leta 2004, delež pa s 4,7 % na 6,3 %. Med njimi 
je 70 % žensk in 30 % moških (gov, 2006, str. 13). 
 
V Sloveniji sta v zadnjih petih letih naraščala število in delež zaposlenih starejših 
delavcev, kar pomeni pozitivno gibanje na področju politike aktivnega staranja. S 
pokojninsko reformo se je povprečna starost ob upokojitvi začela povečevati, kar se 
odraža na rasti stopnje zaposlenosti starejših delavcev. Vendar pa glede zaposlenosti 
starejših delavcev zelo zaostajamo za EU: v Sloveniji je leta 2005 stopnja 
zaposlenosti starejših povprečno znašala 30,7 %, v EU-15 pa v povprečju 42,5 %. 
 
Raziskava o potrebah in interesih o zaposlovanju starejših je pokazala, da javni in 
zasebni sektor na splošno nista v zadostni meri zainteresirana za zaposlovanje ljudi v 
starostnem obdobju nad 50 let. Večjo naklonjenost k realizaciji cilja sicer izkazuje 
zasebni sektor, vendar pa so pri izbiri posameznega delavca v tem obdobju izredno 
zahtevni, saj zahtevajo oziroma pričakujejo vrsto različnih veščin, ki naj bi jih  
potencialni zaposleni moral imeti, kar lahko predstavlja za starejše prebivalstvo veliko 
breme in na nekakšen način točke diskriminacije, poleg tega pa jih v večini 
zaposlujejo za fizična dela, medtem ko v javnem sektorju opravljajo strokovno-
intelektualno delo. Javni in tudi zasebni sektor med ukrepi, ki bi pripomogli k 
večjemu zaposlovanju starejših delavcev, navajata v visokem deležu finančno 
spodbudo zaposlovanju, ki je namenjena delodajalcem. Na koncu lahko torej 
ugotovimo, da je uspešnost zaposlovanja starejših ljudi (nad 50 let) v veliki meri 
odvisna od države in njenih ukrepov, ki so namenjeni delodajalcem.  
 
Menim, da je zaposlovanje starejših oziroma poznejše upokojevanje dejstvo, ki se mu 
v prihodnosti ne bomo mogli izogniti, pomembno pa je, da starejši pri teh 
spremembah sodelujejo. Širša javnost mora biti o problematiki naraščanja starejšega 
prebivalstva in njegovih posledic bolj seznanjena, k čemur bo, upam, vsaj delno 
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1. Delovna organizacija sodi v:  
  
a) javni sektor   
b) zasebni sektor   
 
 
2. S kakšno dejavnostjo se ukvarja delovna organizacija?  
 
______________________________________________________ .  
 
 
3. Koliko oseb je zaposlenih v delovni organizaciji?  
 
a) manj kot 10  
b) od 10 do 20 
c) od 20 do 30 
d) od 30 do 40 
e) od 40 do 50  
f) od 50 do 100 
g) več kot 100  
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4. Kolikšna je povprečna starost zaposlenih v delovni organizaciji?  
 
a) od 20 do 30 let  
b) od 30 do 40 let 
c) od 40 do 50 let  
d) od 50 do 64 let  
e) nad 64 let 
  
 
5. Kolikšen delež predstavljajo delavci, ki so bili zaposleni v določenem 
starostnem obdobju? (Če ne zaposlujete delavcev v teh starostnih obdobjih, 
izpustite 6., 7., in 8. vprašanje.)  
 
od 50 do 64 let     ______  %  
nad 64 let            ______  %  
 
 
6. Kolikšna je povprečna starost na novo zaposlenih delavcev?  
 
________ let.  
 
 
7. V kakšnem delovnem razmerju so zaposleni delavci, kateri so bili zaposleni  v 
starostnem obdobju nad 50 let ?  
 
a) za nedoločen čas 
b) za določen čas 
c) s krajšim delovnim časom  
 
 
8. Kakšno delo opravljajo delavci, ki so bili na novo zaposleni in ki so stari nad 
50 let?   
 
a) fizično delo  
b) strokovno-intelektualno delo 
c) administrativno delo  
d) storitveno delo  
 
 
9. Ali ste z zadovoljni z delom zaposlenih, starih nad 50 let?  
 
a) da, z njihovim delom smo zelo zadovoljni 
b) niti ne, saj potrebujejo pomoč mlajših  
c) ne, z njihovim delom nismo zadovoljni  
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10. Ali imate v delovni organizaciji izdelan kadrovski načrt upokojevanja 
zaposlenih?  
 




11. Ali si v podjetju prizadevate zadržati delavce po upokojitvi ?  
 
a) da  
b) ne  
 
 
12. Če ste na prejšnje vprašanje odgovorili pritrdilno, obkrožite, katere ukrepe 
izvajate. (Mogočih je več odgovorov.) 
 
a) prilagoditev delovnih mest  
b) razbremenitev starejših delavcev (lažje naloge, prilagoditev urnikov)  
c) izvajanje preventivnih pregledov  
d) finančna stimulacija  
e) dodatno izobraževanje  
f) drugo ____________________________ .  
 
 
13. Ali se vam zdi potrebno, da bi delavci delali dlje oziroma bi se upokojevali 
pozneje glede na povečevanje števila starejših in zmanjševanje števila 
mlajših?  
 
a) da, mislim, da je to nujno potrebno 
b) mogoče bo čez nekaj let to res potrebno  
c) ne, mislim, da je zdajšnja ureditev primerna  
 
 
14. Katere lastnosti so tiste, ki bi vas prepričale in posledično pripeljale k 
zaposlitvi starejšega delavca? (Mogočih je več odgovorov.)  
 
a) strokovno znanje  
b) delovne izkušnje  
c) veščine z novo tehnologijo 
d) znanje jezikov  
e) vodilne veščine  
f) timsko delo  
g) disciplina  
h) samoiniciativnost  
i) socialne veščine  
j) inovativnost  
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k) fleksibilnost  
 
 
15. Kateri ukrepi, bi po vašem mnenju pripeljali do tega, da bi delovne 
organizacije brez zadržkov zaposlovale starejše od 50 let? (Mogočih je več 
odgovorov.) 
 
a) spodbujanje izobraževanja starejših  
b) uvedba kvotnega sistema zaposlovanja starejših  
c) finančne spodbude zaposlovanja starejših (delodajalcu) 
d) omejevanje predčasnega upokojevanja  
e) izboljšanje varstva in zdravja pri delu  
f) drugo ______________________  
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Podpisana Karmen Nograšek, študentka Fakultete za upravo, izjavljam, da je 
diplomsko delo z naslovom Zaposlovanje starejših moje avtorsko delo, ki sem ga 










Ljubljana, dne 4. 6. 2009      Podpis: 
 
 
 
 
 
 
 
 
